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 :مقدمة
يعتبر ىذا البحث أنموذجا تطبيقيا عمميا لمتحميؿ ثالثي األبعاد : نظريا و منيجيا و تحميميا . وىي       
 طريقة جديدة في العمـو االجتماعية . و لقد طبقت  عمى :
في أداء الموظفيف  الشباب  إطاراتمواد التكويف بالمعاىد الوطنية لتكويف لحـز  الدور الفعمي إشكالية       
  .لوزارة الشباب و الرياضة  التابعة الموظفيف بمؤسسات الشباب ، المربيف ،
مربيف في الشباب بستة رتب وظيفية ىـ: مربي في الشباب ، مربي رئيسي   تخرج  فيياىذه المقاييس       
 في الشباب ، مستشار الشباب ، مستشار رئيسي في الشباب ، مفتش .
كؿ و كؿ رتبة تنتمي لسمؾ الشباب. و ليا عدد مف السنوات وحجـ ساعي و مواد لمتكويف فييا. ف      
كبر . ومنيـ مف تخرج منذ سنة و سنتيف. و كؿ الخريجيف ىـ أسنة و  33لخريجيف قد تخرجوا منذ المربيف ا
و منيـ مف يتقمد مناصب نوعية عالية و منيـ مف يتقمد  ىيكميةموظفوف . و منيـ مف يتقمد مناصب نوعية 
 مناصب تمثيمية و آخريف يتقمدوف مناصبيـ الوظيفية األصمية . 
داني بمؤسسات الشباب التي يعمؿ فييا المربيف الموظفيف رتباط العمؿ الميإ إشكاليةأف  ،و الجدير بالذكر    
مطروحة سابقا و حاضرا. و لكف ال توجد دراسات عممية رصينة  إشكاليةبالمعاىد الوطنية ىي  التكويفبمواد 
 قد عالجتيا.
فع مجاؿ . مما د أيالمورد البشري في  أداءونظرا ألىمية حـز مواد التكويف استراتيجيا و عمميا في       
دور مواد  إشكاليةالمربي الموظؼ و  أداء إشكاليةالعمؿ عمى تقديـ مجيود عممي لمعالجة  إلىالباحث 
 التكويف في صنع أداءه . 
أداء المربي الموظؼ بمؤسسات الشباب . وليس  إشكاليةف تركيز ىذا البحث ىو عمى فإ و ارتباطا بو،     
  جودة.كذلؾ عمى العمى مواد التكويف و ليس 
أف درسيا  و الفعمي لمواد التكويف التي سبؽالماضي بالتركيز أوال عمى الواقع  يكوف،  ىذا األداء، كشفو   




 15  
 
لـ تستخدـ مف قبؿ في العمـو االجتماعية و لـ و ارتباطا بو ، ركز البحث عمى استخداـ طريقة جديدة     
وىي ترتكز عمى  بعاد.التحميؿ الثالثي األ تسمى:طريقة ىذه الو  المتعددة الروابط.  اإلشكالياتتطبؽ عمى 
ارتباطا و  اإلشكالية انتشارارتباطا بكثافة  البحث،ف خطوات منيجية ثالثية في كؿ خطوة م أدواتاستخداـ 
 مقاربات ثالثية و تحميؿ ثالثي. ب
 لكشؼ وجود   ،بعادعمييا طريقة التحميؿ الثالثي األ التي ترتكز مقاربة اليوةالبحث ـ استخد  وعميو    
 وطرائؽ معالجتيا.  فعميا بيف مواد التكويف و العمؿ الميداني الوظيفي وخ الشر 
أنواع مف اليوة وىـ : ىوة نظرية ، ىوة منيجية تطبيقية  4حصؿ البحث ، في بدايتو عمى  وارتباطا بو ،     
 ، ىوة عممية ، ىوة وظيفية عممية . 
  ا باستخداـ ثالثة مقاربات نظرية ىـ : مقاربات الحاجة ، الكاب  و التوافؽ.تـ تغطيتي: فاليوة النظرية      
 أبعادثالثة  إلىتـ تغطيتيا باستخداـ نموذج تقييـ لكيرؾ باتريؾ، مطور مف الباحث  :اليوة العممية     
مف الباحث  ةتـ تغطيتيا عمميا لجمع المعطيات باستمارة كيرؾ باتريؾ مطور   :اليوة المنيجية العممية     
  .أبعادثالثة  إلى
و أخذ جميع  .ممثمة لمتراب الجزائري كامال واليات بالجزائر 5اليوة الوظيفية العممية تـ تغطيتيا بأخذ       
و أخذ المناصب التي  .خذ جميع مؤسسات الشباب التي يعمموف فيياأ و .الوظيفية لممربيف الموظفيف الرتب
الوظيفية ليـ . بغرض  األقدمياتيتقمدونيا . و بأخذ جميع حـز المقاييس التي قد درسوىا. و بأخذ جميع 
شاممة متكاممة  إحاطةالوظيفي لممربي الموظؼ  األداءجودة مواد التكويف في دور حـز  بإشكالية اإلحاطة
   ومفصمة. 
و بناء عميو ، استخدـ البحث خطوة منيجية ىي تطبيؽ اختبار يسمى : اختبار خمفية الباحث نفسو .       
 4حوؿ  األسئمةمرتبطة بالبحث قبؿ البدء في البحث . و تتمحور  أسئمةالباحث عمى  إجابةو يرتكز عمى 
 عناصر ىي: نزوعو الثقافي ، الديني ، االنفعالي و الشخصي تجاه موضوع البحث نفسو .
القناعات  إدخاؿىذا االختبار  ىدفو تقميص تحيز الباحث في التحميؿ و التفسير و تقميص نسب      
عمى عديد البحوث و  بعد اطالعناالشخصية و االعتقادات الدينية في موضوع البحث حفاظا عمى عمميتو . 
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 أساسيةفالبحث  استخدـ ثالثة متغيرات  ، مف اليوة األنواعالناتجة عف وجود ىذه  اإلشكالية و لتغطية      
و ارتباطا بو استخدـ ثالثة فرضيات جزئية . كؿ  .المعدؿ-و الوسيط ىي : المتغير المستقؿ و التابع 
ثالثة كثر مف كؿ بعد فيو أ .أبعاد أربعة أو أبعادفرضية بثالثة مستويات ، كؿ مستوى يتضمف ثالثة 
 .إشاراتكثر مف ثالثة مؤشرات . و كؿ مؤشر يتضمف أ
استخداـ  إلى و المقاربات النظرية المؤطرة ليا، باإلشكاليةالمعنوف  األوؿنتقؿ البحث  في الفصؿ ثـ إ      
 وىذا .ثالثة مقاربات نظرية  مؤطرة  لالشكالية  متمايزة  أو مختمفة لكف متكاممة في تغطيتيا لحيز البحث 3
بعاد. كؿ مقاربة تغطي بعدا في البحث يتكامؿ مع البعد األخر لتتضح ما يسمى بالمقاربات الثالثية األ
باستخداـ مقاربة نظرية واحدة  ، زوايا و ليس مف زاوية واحدة كما ىو معموؿ بو تقميدياالصورة مف ثالثة 
 مؤطرة لمبحث. 
 Nicole برؤية     K.A.P. مقاربة الكاب  Maslow    2. مقاربة الحاجات لمازلو 1ىذه المقاربات ىي  :    
Legault   3 .التوافؽ و التبايف لػ  مقاربة Bell      . بمتغير األداء  تطرؽ البحث  في:ولإلحاطة 
 
الوظيفي   األداءلية العالمية لتقييـ أىـ البرامج اآل إلى ،الوظيفي  األداءالمعنوف قياس  الثانيالفصل        
 إلىكذلؾ تطرؽ  بالمؤسسات سواء أكانت صناعية أو خدماتية . ربحية أو غير ربحية . عامة أو خاصة .
 نتقؿ البحث في :ثـ إ .الناجح متكويفتحميؿ نظري ل
و  بعاد بالمغة العربية ة األفاستخدـ استمارة كيرؾ باتريؾ ثالثي ، المنيجية األدوات إلى الفصل الثالث      
 464مستويات لجمع المعطيات الميدانية  مف عينة مربيف موظفيف متكونة مف  3المغة الفرنسية، متكونة مف 
 إشارة . كذلؾ ركز البحث عمى : 314ما استخدـ لوحة التحكـ المرمزة التي تتضمف كفرد . 
و مفيوـ  و مفيـو الجودة  األداءليا خصوصا  مفيـو  اإلجرائيو عمى المعنى   حزمة المفاهيم      
 بعاد .ثالثي األلمعنى بتضمينيـ  .مقاييس التكويف 
 . الفردي ، الجماعي ، المؤسسي  األداءىـ :  أبعادبثالثة  فاألداء .1
 .إشاراتكثر مف ثالثة ثالثة مؤشرات . وكؿ مؤشر يتضمف أ كثر مفو كؿ بعد فيو يتضمف أ
المقياس ، المحتوى ، طرائؽ توصيؿ المقياس ،  أىداؼىـ :   أبعاد بأربعةو مقاييس التكويف  .2
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و كؿ  ىـ: دقة المقياس ، حداثة المقياس، فعالية المقياس ، نجاعة المقياس. أبعاد بأربعةالجودة  و .3
 .إشاراتكثر مف ثالثة ثالثة مؤشرات . وكؿ مؤشر يتضمف أ كثر مفبعد فيو يتضمف أ
 :ثالثة فصوؿ وىي  إلىوارتباطا بو ، تـ ضبط الفصوؿ الميدانية 
مقاييس التكويف وصفيا  كتساب و مرحمة التحويؿ بمعالجة متغيرو يركز عمى مرحمة اإل الفصل الرابع    
حصائيا  أما. وىدفو كشؼ الشروخ في حـز مقاييس التكويف . وتحميميا   وا 
إحصائيا الوظيفي  وصفيا و  األداءمتغير مرحمة النجاعة  بمعالجة  فيركز عمى الفصل الخامس     
و  اإلشاراتبعاد رياضيا. كما فسر  البحث عزؿ . باستخداـ العزؿ الثالثي األ. و ابتكار طريقة الوتحميميا
 بعاد و المتغيرات  وحمميا بطريقة ثالثية تعتمد عمى ثالثة مقاربات تحميؿ و تفسير ىي :المؤشرات و األ
 Straussوس الوظيفي بطريقة ستر –التحميؿ البنائي   .1
 MARK Abrahamenمارؾ  أبراىامافتحميؿ مقارف بطريقة  .2
 Rosenbergتحميؿ سببي بطريقة روزنبرغ  .3
 أما  .و يخص نجاعة مقاييس التكويف عمميا .األساسي ىدؼ البحثو يعتبر ىذا الفصؿ ىو 
بمعالجة  .  وىي المرحمة الرابعة .صالحية مخرجات المقاييس مرحمة فيركز عمى الفصل السادس     
 متغير الجودة . 
د عالجيا البحث و قجدوؿ اتخاذ القرار مبني عمى درجة الصالحية .  إلى وضع  البحث  و قد خمص    
بعاد كذلؾ كيفيا و احصائيا و رياضيا . و قد قاـ البحث بتطبيؽ طريقة عزؿ نوع الجودة بطريقة ثالثية األ
 فيو . الحقيقي 
في نفس الوقت ،  متغير وسيط ومعدؿ  ألنيا، حاصؿ  كتحصيؿ   ي البحثتعتبر الجودة ف رغـ ذلؾ ،و     
 و عميو إنتقؿ البحث ، بعد الحصوؿ عمى النتائج إلى تحديدالحقيقي.  الوظيفي األداءلكشؼ 
 الجودة في لتنمية عمميمباشرة . كاقتراح تحديد مشروع قرار قابؿ لمتنفيذ  إلىو  . العامة منفصمة النتائج    
الشروخ الواسعة و الكثيرة بيف ثانيا .  ىذا التدرج ناتج عف  الوظيفي تنمية األداءأوال ثـ  مقاييس التكويف
 ويتضمف ىذا :  التكويف و العمؿ .
 مقدمــــة البحـــث
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لتتماشى و المناصب و  أخرىو تصحيح  ألخرىاستحداثا لمقاييس جديدة و ىجر  المشروع العممي     
خارج مؤسسات الشباب. كما يتضمف تصحيحا  أوالوظيفية التي يؤدييا  عمميا بمؤسسات الشباب  األدوار
 لمرتب الوظيفية لممربي باستحداث رتب جديدة و تجسير لمفجوات. 
الوظيفية لممربي  األساسيةتوافؽ عناصره وتزامنيا مع الحاجات في  ىذا المشروع سيولة تطبيقو تكمف      
تجسير الكثير مف الشروخ العميقة التي أنيكت الموظفيف و استيمكت الوقت و الجيد و  بإمكانوو  الموظؼ.
و   . و المتضرر ىو المربي الموظؼ و الشاب الذي يتعامؿ معو الموظؼ و المجتمع في حميا الميزانيات
 المؤسسات و الدولة ككؿ. 
في أىداؼ الباحث، فقد خمص إلى إبتكار   ةو في اطار نتائج ىذا البحث  الجانبية لكنيا المركزي      
. و إلى تغطية ثغرتيف ببرنامج   C.eva.PRبرنامج ألي لتقييـ األداء الوظيفي وفقا لمسياؽ سماه الباحث : 
SPSS V22  بمعادلتيف رياضيتيف 
اإلبقاء عمى في معالجة كؿ ساللـ ليكرت ، دفعة واحدة كميا  و   SPSSالثغرة األولى ىي : امكانية      
 قيميا األصمية .
مف إخراج نتائج   SPSSالثغرة  الثانية : ىي تحديد العدد األعمى و العدد األدنى لألسئمة التي تمكف     
 االرتباط دالة فعميا .













ولاأل لـصـــــالف  
 
 إشكالية البحث واملقاربات النظرية املؤطرة له
 
 




 موضوع الدراسة  1.1
إف التطورات السريعة والمستمرة التي يتسـ بيا ىذا العصر وضعت المجتمعات والنظـ المتطمعة   
إلى التنمية الرشيدة لمواردىا البشرية العاممة و برامج تكوينيا المعرفية و الميارية أماـ تحديات آنية 
ؿ الموارد البشرية الشابة يتطمب فيما عميقا لمدور السببي لجودة ومستقبمية. وال شؾ أف إنتاج واستغال
 مقاييس التكويف في الطمب االجتماعي عمى المربيف الخريجيف مف معاىد التكويف العميا. 
ىذا الطمب االجتماعي لو مؤسسات متنوعة كشركاء. وكؿ مؤسسة ليا حاجات مرغوبة تعمؿ عمى 
جودة مقاييس التكويف في األداء الوظيفي الفعاؿ لممربي كمورد بشري تمبيتيا. و لذلؾ يتطمب فيما لدور 
العممية  ضمف عممية التنمية الشاممة لقطاع الشباب و الرياضة والتنمية المحمية  أدوارهشاب يؤدي 
تعتبر جودة مقاييس التكويف في قطاع الشباب ودورىا باألداء الوظيفي لممربي  . وعميولمؤسسات الشباب
 مضة وانعكاساتيا عمى التنمية الفعمية لمؤسسات الشباب أكثر غموضا. الموظؼ غا
فارتبػػػػػػاط  جػػػػػػودة مقػػػػػػاييس التكػػػػػػويف بػػػػػػاألداء الػػػػػػوظيفي. يمكػػػػػػف أف تػػػػػػؤثر فػػػػػػي ىػػػػػػذا األداء كمػػػػػػا   
يمكػػػػػػف أف يػػػػػػرتبط األداء و يػػػػػػؤثر فػػػػػػي تلديػػػػػػة الوظيفػػػػػػة و المؤسسػػػػػػة الشػػػػػػبابية ومنػػػػػػو فػػػػػػي درجػػػػػػة تحقيػػػػػػؽ 
 وقعة. ىػذا الدور السببي يمكف كشؼ مستواه في ىذا البحث. األىداؼ المسطرة و النتائج المت
   إذ أف توضػػػػػػين كيػػػػػػؼ أف بػػػػػػػروز طمػػػػػػب اجتمػػػػػػاعي  الػػػػػػػذي يتجمػػػػػػى فػػػػػػي المؤسسػػػػػػات الحكوميػػػػػػة   
و الخاصػػػػة  عمػػػػى توظيػػػػؼ المػػػػربيف يػػػػرتبط  بمقػػػػاييس التكػػػػويف التػػػػي تكػػػػوف فييػػػػا المربػػػػي التػػػػي ب مكانيػػػػا 
المقػػػػػاييس درجػػػػػة الجػػػػػودة.  يكػػػػػوف ذلػػػػػؾ إال ببمػػػػػوغ ىػػػػػذه تمبيػػػػػة الحاجػػػػػات المتعػػػػػددة ليػػػػػذه المؤسسػػػػػات  وال
تصػػػػػػنا ثقػػػػػػة المؤسسػػػػػػات  بػػػػػػاألداء الػػػػػػوظيفي لممربػػػػػػي الموظػػػػػػؼ لبمػػػػػػوغ أىػػػػػػدافيا  أفىػػػػػػذه الجػػػػػػودة يمكػػػػػػف 
المسػػػػػطرة ضػػػػػمف الوظػػػػػائؼ و األدوار التػػػػػي  تؤدييػػػػػا كػػػػػؿ مؤسسػػػػػة شػػػػػبابية حسػػػػػب خصوصػػػػػية وظيفتيػػػػػا 
 لرياضة.الممنوحة ليا ضمف النظاـ الوظيفي  لقطاع الشباب و ا
المػػػػػربيف عبػػػػػر كػػػػػؿ المؤسسػػػػػات و عبػػػػػر مؤسسػػػػػات الشػػػػػباب نفسػػػػػيا  أداءو بنػػػػاء عميػػػػػو ف شػػػػػكالية   
و السػػػػػؤاؿ الػػػػػذي يطػػػػػرح نفسػػػػػو ىػػػػػؿ األداء  غامضػػػػػة.عمميػػػػػا تبقػػػػػى  األدوارو نجػػػػػاح المربػػػػػي فػػػػػي تلديػػػػػة 
مقػػػػاييس التكػػػػػويف. كمػػػػػا  عامػػػػػؿ جػػػػػودةالػػػػوظيفي لممربػػػػػي فػػػػي مؤسسػػػػػات الشػػػػػباب يمكػػػػف أف يتػػػػػلثر بػػػػدور 
 ف يكوف ليذه العامؿ الدور الفعاؿ في زيادة مستوى األداء الوظيفي؟يمكف أ
فمػػػػا دور جػػػػودة مقػػػػػاييس التكػػػػويف فػػػػػي األداء الػػػػوظيفي لممربػػػػػي  فيػػػػػؿ يمتمػػػػػؾ المربػػػػػي تصػػػػػورات   
     مػػػػػػف األداء الػػػػػػوظيفي إيجػػػػػػابيتجػػػػػػاه مقػػػػػػاييس التكػػػػػػويف تكػػػػػػوف ذات جػػػػػػودة   تمكنػػػػػػو مػػػػػػف بمػػػػػػوغ مسػػػػػػتوى 
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التػػػػػػي تػػػػػػنعكس باتيجػػػػػػاب عمػػػػػػى التنميػػػػػػة المحميػػػػػػة لمشػػػػػػباب بتمبيػػػػػػة و مػػػػػػف خدمػػػػػػة االجتماعيػػػػػػة لمشػػػػػػباب 
 حاجاتيـ.
. فػػػػػ ف اتشػػػػػكاؿ ىػػػػػؿ ىػػػػػذه إيجابيػػػػػةوبغػػػػػض النظػػػػػر عػػػػػف  طبيعػػػػػة  مقػػػػػاييس التكػػػػػويف سػػػػػمبية أـ 
و لكػػػػػي  بػػػػدرجات متفاوتػػػػػة إيجابػػػػا فػػػػػي األداء الػػػػػوظيفي لممربػػػػػي. المقػػػػاييس ذات جػػػػودة يمكػػػػػف أف تسػػػػاىـ
داء يكػػػػوف قبمػػػػػو الحػػػػديث عػػػػف جػػػػودة العمػػػػػؿ و ىػػػػذا مػػػػا يطػػػػػرح يكػػػػوف الحػػػػديث عػػػػف األداء ثػػػػـ جػػػػودة األ
 فػػػػي مؤسسػػػػة الشػػػػباب؟ :كيػػػػؼ نعػػػػرؼ تػػػػراه وىػػػػو يسػػػػير أفمػػػػا ىػػػػو األداء وكيػػػػؼ يمكػػػػف غموضػػػػا ىػػػػو: 
شػػػػػػكؿ بو قػػػػػػد قػػػػػػاـ بالعمػػػػػػؿ الصػػػػػػحين و بػػػػػػؿ قػػػػػػدـ عمػػػػػػال جيػػػػػػدا  المربػػػػػػي لػػػػػػيس فقػػػػػػط ىػػػػػػذا الموظػػػػػػؼ أف
. مػػػػاىي المجػػػػاالت التػػػػي تطبػػػػؽ ؟ال آخػػػػروفيحققػػػػوف العمػػػػؿ الجيػػػػد و  المربػػػػوفلمػػػػاذا بعػػػػض  ؟ صػػػػحين
كػػػػؿ مؤسسػػػػة فػػػػي  لعمػػػػؿ المربػػػػي التقيػػػػيـ ىػػػػي رزنامػػػػة مػػػػا إف وجػػػػدت؟ فػػػػي العمػػػػؿ الجػػػػودة معػػػػايير فييػػػػا
عمػػػػػؿ المربػػػػػي و التػػػػػي ىػػػػػي عبػػػػػارة عػػػػػف زبػػػػػدة مػػػػػف س مخرجػػػػػات اقػػػػػتكيػػػػػؼ  مػػػػػف مؤسسػػػػػات الشػػػػػباب؟ 
 المجيودات؟.
 عػػػػػػرؼيى متػػػػػػ؟ معرفتيػػػػػػا كػػػػػػي يػػػػػػؤدي عممػػػػػػو بشػػػػػػكؿ جيػػػػػػد ربػػػػػػيمػػػػػػا المعمومػػػػػػات التػػػػػػي عمػػػػػػى الم
 أي فػػػي و ؟نػػػو العمػػػؿ األحسػػػف لديػػػأرى يػػػ ومػػػا السػػػبب الػػػذي يجعمػػػ و؟لػػػ األحسػػػفقػػػدـ العمػػػؿ  ونػػػأ المربػػػي
فػػػػػػي  عػػػػػالي أداء مػػػػػا شػػػػػروط خمػػػػػؽ ؟عاليػػػػػا داخػػػػػؿ المؤسسػػػػػة و المعاىػػػػػػد قػػػػػدـ المربػػػػػي فعػػػػػػال أداء مكػػػػػاف
داخػػػػػػػؿ  مػػػػػػػاىي لغػػػػػػػة األداء؟ األداء العػػػػػػػالي يػػػػػػػاوجػػػػػػػد فييسػػػػػػػياقات التػػػػػػػي المػػػػػػػا نػػػػػػػوع مؤسسػػػػػػػة الشػػػػػػػباب؟ 
 ؤسسة الشباب بناء عمى تقييـ المربي؟م
ىؿ أداء المربي بقدراتو الخاصة أـ  بمعارؼ و ميارات التكويف. ىؿ أداء المربي يتغير بتغير 
السياقات التي يوجد فييا المربي الموظؼ في مؤسسة الشباب: مف اختالؼ وظائؼ مؤسسات الشباب بيف 
       ور في األداء الفردي و الجماعي و التنظيمي.بعضيا إلى عدد سنوات الخبرة  كعوامؿ فعمية ليا د
 <<. (1)عامؿ المعارؼ و الميارات و القدرات الخاصة >>و بالضبط
ولتحميػػػػػػؿ إشػػػػػػكالية دور مقػػػػػػاييس تكػػػػػػويف ذات الجػػػػػػودة فػػػػػػي بنػػػػػػاء و صػػػػػػنا مػػػػػػدى إيجػػػػػػابي لػػػػػػ داء       
البنائيػػػػة الوظيفيػػػػة.  الػػػػوظيفي لممربػػػػي الموظػػػػػؼ. اسػػػػتخدـ البحػػػػث مقاربػػػػات نظريػػػػة تنتمػػػػػي إلػػػػى النظريػػػػة
فػػػػػػي جزئيػػػػػػا الخػػػػػػاص بتقيػػػػػػيـ المػػػػػػورد  (K.A.P(2مقاربةةةةةةة الكةةةةةةا  إذ تػػػػػػـ اسػػػػػػتخداـ  مقاربػػػػػػة أولػػػػػػى ىػػػػػػي 
  الػػػػػذي يسػػػػػتخدـ عمميػػػػػا لكشػػػػػؼ مػػػػػدى اكتسػػػػػاب وتحويػػػػػؿ  S.M.A.R.Tسػػػػػمارتالبشػػػػػري. و ىػػػػػو تطبيػػػػػؽ 
                                                             
1) Edward ,Claparede : L’éducation Fonctionnelle .Edition de la chaux , Montréal, Canada ,6me ed,1973,P130 
2
(Nicole Legault: Training Needs Analysis: When is E-Learning The Solution?,P2 
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اجةةةةا  مقاربةةةةة لم وتطبيػػػػؽ المعػػػػارؼ المحصػػػػمة وفػػػػؽ جػػػػدوؿ زمنػػػػي محػػػػدد.  أمػػػػا المقاربػػػػة الثانيػػػػة ىػػػػي 
(3). 
لمعرفػػػػػة و تقيػػػػػيـ نوعيػػػػػة مقػػػػػاييس التكػػػػػويف  (4)مقاربةةةةةة ال بةةةةةاين وال وا ةةةةة والمقاربػػػػػة الثالثػػػػػة ىػػػػػي 
التػػػػػي تكػػػػػوف فييػػػػػا المربػػػػػي وحصػػػػػؿ معارفيػػػػػا وأدواتيػػػػػا التطبيقيػػػػػة المطموبػػػػػة لتلديػػػػػة وظيفتػػػػػو ومػػػػػا تحتويػػػػػو 
فيػػػػة يمارسػػػػيا مػػػػف  مضػػػػاميف و طرائػػػػؽ توصػػػػيميا و أىػػػػدافيا التػػػػي يطبقيػػػػا المربػػػػي فػػػػي تلديػػػػة أدوار وظي
أداءه الػػوظيفي عبػػػر مػػػا يقدمػػو مػػػف  تمػػثال ت.   مػػا ىػػو فػػػي مجػػػاؿ مؤسسػػتو ومػػػدى التوافػػؽ أو التبػػػايف
التػػػػػػػي تعتبػػػػػػػر أداة تقيػػػػػػػيـ لممعػػػػػػػارؼ و الميػػػػػػػارات التػػػػػػػي تتضػػػػػػػمنيا مقػػػػػػػاييس التكػػػػػػػويف. بتقيػػػػػػػيـ إف كانػػػػػػػت 
 تحتوي عمى شروخ في المحتويات وطرائؽ التوصيؿ و األىداؼ.
فيا مػػػػػف  تمػػػػػثالت المربػػػػػي  التػػػػػي  قػػػػػد تعكػػػػػس تقييمػػػػػا حقيقيػػػػػا واقعيػػػػػا ىػػػػػذه الشػػػػػروخ يمكػػػػػف كشػػػػػ 
لمػػػػدى اعتمػػػػاده عمػػػػى قدراتػػػػو الخاصػػػػة أـ عمػػػػى مػػػػا تحصػػػػؿ عميػػػػو مػػػػف التكػػػػويف فػػػػي المعاىػػػػد العميػػػػا مػػػػف 
ومنػػػػػػػو إمكانيػػػػػػػة وجػػػػػػػود الشػػػػػػػروخ بػػػػػػػيف  ميػػػػػػػارات و معػػػػػػػارؼ لممارسػػػػػػػة األدوار الوظيفيػػػػػػػة التػػػػػػػي يؤدييػػػػػػػا.
دىا المربػػػػي. و التػػػػي يكػػػػوف ليػػػػا دور فػػػػي  خمػػػػؽ األداء الػػػػوظيفي مقػػػػاييس التكػػػػويف والوظػػػػائؼ التػػػػي يتقمػػػػ
 ثـ زيادة في زيادة مداه .
فيػػػػػػذا التبػػػػػػايف أو الشػػػػػػرخ الػػػػػػذي يػػػػػػنعكس عمػػػػػػى درجػػػػػػة إكمػػػػػػاؿ المربػػػػػػي تلديػػػػػػة أدوار وظيفتػػػػػػو.    
كػػػػػػػػذلؾ درجػػػػػػػػة الخدمػػػػػػػػة االجتماعيػػػػػػػػة الوظيفيػػػػػػػػة التػػػػػػػػي يقػػػػػػػػدميا لمشػػػػػػػػركاء االجتمػػػػػػػػاعييف مػػػػػػػػف شػػػػػػػػباب و 
مػػػػا يكػػػػوف لػػػػف كػػػػاف توافقػػػػا أو ال وجػػػػود لمشػػػػرخ فػػػػي أف أداء المربػػػػي الممػػػػارس جمعيػػػػات مجتمػػػػا مػػػػدني ك
 جيد و ال وجود لمشروخ بيف المقاييس و الوظائؼ. 
وكػػػػػػؿ ىػػػػػػذه المقاربػػػػػػات النظريػػػػػػة الثالثػػػػػػة وظفػػػػػػت لغػػػػػػرض إقامػػػػػػة تحميػػػػػػؿ ثالثػػػػػػي األبعػػػػػػاد نظػػػػػػري و      
ييميػػػػػػة ألدائيػػػػػػـ الػػػػػػذاتي و دور منيجػػػػػػي النظريػػػػػػة التجاىػػػػػػات المػػػػػػربيف التقييميػػػػػػة لجػػػػػػودة المقػػػػػػاييس أو التق
 الجودة عمى أداءىـ.
فيذا الربط بيف جودة مقاييس التكويف و جودة األداء الوظيفي لممربي  يعطي فعالية بالغة لتحديد   
طبيعة الدور السمبي  أو اتيجابي لمقاييس التكويف عمى درجة األداء الوظيفي لممربي.  و بناء عميو ىؿ 
ما األداء الوظيفي؟  كيؼ يتصور المربي العوامؿ التي ليا دور فعاؿ و حقيقي تتكامؿ مقاييس التكويف 
ألدائو الوظيفي؟ . عمى أية حاجات تبنى مقاييس التكويف؟ و عمى أية حاجات  يبني المربي أداءه عمييا؟  
ت ىؿ تتضمف معارفو و مياراتو نقاط ضعؼ و شروخ بينيا و بيف الوظيفة في الميداف أو ما يسمى معدال
                                                             
3)ASTOLFI et AUTRES :Quelle éducation scientifique pour quelle société .collection dirigée par Gaston 
Mialaret ,presse universitaire de France ,1ére ed,1978,P103. 
4)EDWARD ,CLAPAREDE : L’éducation Fonctionnelle . ibid,P130 
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تبايف مرتفعة و متعددة ؟ ىؿ ىناؾ ضعؼ ارتباط بيف المقاييس و األداء الوظيفي. و انعكاس  ذلؾ عمى 
 تمبية الحاجات. وما يقدـ مف خدمة لمشباب لبموغ تنمية مؤسسة الشباب.
لتكوف ىي األخرى عامؿ في تنمية الشباب عمى المستوى المحمي؟ ما الكوابن  المانعة لمدور   
المقاييس و األداء الوظيفي؟  كيؼ يرى المربي  مقاييس تكويف ذات جودة  تمارس الدور  اتيجابي بيف
اتيجابي عمى أداءه الوظيفي في مؤسسات الشباب لبموغ خدمة اجتماعية لمشباب حقيقية و فعالة. فما 
 لممربي؟ العوامؿ الصمبة التي تصنا مقاييس تكويف ذات جودة ؟ ما العوامؿ التي تكبن األداء الوظيفي 
مػػػػػػا التباينػػػػػػات أو التوافقػػػػػػات بػػػػػػيف األداء الػػػػػػوظيفي الػػػػػػذي يقدمػػػػػػو المربػػػػػػي مػػػػػػا مقػػػػػػاييس التكػػػػػػويف   
التػػػػي تكػػػػوف فييػػػػا ؟مػػػػا مػػػػدى تمبيػػػػة أداءه الػػػػوظيفي لمتطمبػػػػات الوظيفػػػػة التػػػػي يمارسػػػػيا؟ و مػػػػا مػػػػدى تمبيػػػػة 
 معارؼ و ميارات المقاييس في خمؽ و زيادة أداء المربي.
ج عػػػػػػف نتػػػػػػائج ممارسػػػػػػة مجمػػػػػػؿ األدوار التػػػػػػي يمارسػػػػػػيا المربػػػػػػي ضػػػػػػمف إف األداء الػػػػػػوظيفي ينػػػػػػت  
ومػػػػػا يسػػػػػاىـ بػػػػػو مػػػػػف قدراتػػػػػو الخاصػػػػػة ) وظيفتػػػػػو و كػػػػػؿ مػػػػػا يقدمػػػػػو المربػػػػػي كخدمػػػػػة اجتماعيػػػػػة لمشػػػػػباب 
المؤسسػػػػػػة لتحقيػػػػػػؽ أىػػػػػػداؼ. فيػػػػػػؿ يمكػػػػػػف توقػػػػػػا أف تػػػػػػؤثر تركيبػػػػػػة  مػػػػػػف مقػػػػػػاييس التكػػػػػػويف عمػػػػػػى األداء 
 انيا فػػػػػػي مؤسسػػػػػػات الشػػػػػػباب قبػػػػػػؿ أف تكػػػػػػوف مطموبػػػػػػةالػػػػػػوظيفي ؟ وىػػػػػػؿ ىػػػػػػذه المقػػػػػػاييس  مطموبػػػػػػة ميػػػػػػد
. وىػػػػػؿ تحمػػػػػؿ خصػػػػػائص الجػػػػػودة ؟ ىػػػػػؿ يمكػػػػػف تصػػػػػور احتمػػػػػاؿ حػػػػػدوث إخػػػػػتالالت عنػػػػػد  (  5)(اجتماعيػػػػػا
المربػػػػػي فػػػػػي أداءه الػػػػػوظيفي  تكػػػػػوف أكثػػػػػر إنتاجػػػػػا اثػػػػػار ليػػػػػا تكػػػػػاليؼ اجتماعيػػػػػة  عمػػػػػى القيػػػػػاـ بػػػػػلدواره 
ي أداءه الفػػػػػردي  أو الجمػػػػػاعي أو التنظيمػػػػػػي الوظيفيػػػػػة. أـ أف االخػػػػػػتالؿ يكػػػػػوف فػػػػػي المربػػػػػي ذاتػػػػػػو و فػػػػػ
 و ليس في المقاييس ذاتيا التي يمكف أف تكوف ذات جودة ؟
إف قػػػػػػوة الػػػػػػدور التػػػػػػلثيري لجػػػػػػودة مقػػػػػػاييس التكػػػػػػويف يمكػػػػػػف أف  تكشػػػػػػؼ بنػػػػػػاء عمػػػػػػى ضػػػػػػعؼ أو     
 فعاليػػػػػػة األداء الػػػػػػوظيفي لممربػػػػػػي عنػػػػػػد ممارسػػػػػػة أدوار وظيفتػػػػػػو . و اعتبػػػػػػار المقػػػػػػاييس  العامػػػػػػؿ القػػػػػػادر
عمػػػػػػػى ممارسػػػػػػػػة الوظيفػػػػػػػة بكفػػػػػػػػاءة وفعاليػػػػػػػػة و أريحيػػػػػػػة و إبػػػػػػػػداع ومسػػػػػػػػؤولية و ثقػػػػػػػػة بػػػػػػػػالنفس لمواجيػػػػػػػػة 
 حاجات الشباب المتنوعة. 
ىػػػػذا فػػػػي الوقػػػػت الػػػػػذي  تبقػػػػى عوامػػػػػؿ أخػػػػػرى ذات أىميػػػػػة ليػػػػا دور يمكػػػػف أف تكػػػػوف أكثػػػػػر قػػػػػوة     
قافيػػػػػػػة  التربويػػػػػػػة  فػػػػػػػي التػػػػػػػلثير عمػػػػػػػى األداء الػػػػػػػوظيفي لممربػػػػػػػي. كالجوانػػػػػػػب النفسػػػػػػػية  االجتماعيػػػػػػػة  الث
 اتدارية والقانونية  األمنية  السياسية. 
كما وكيفا. والتي تممس العديد مف الفضاءات  كميا تصب في طرائؽ كشؼ و إف تعدد أشكاؿ األسئمة 
تقييـ جودة مقاييس التكويف ودورىا في تنمية األداء الوظيفي لممربي. لتلدية الوظائؼ و األدوار ضمف 
                                                             
(
5
) Astolfi et Autres :Quelle éducation scientifique pour quelle société,ibid,P103. 
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 La performanceو لذلؾ  تبحث  ىذه الدراسة في األداء الوظيفيلمؤسسة الشباب.السمـ الوظائفي 
fonctionnelle  لممربيف الموظفيف سواء أكاف ىذا األداء الوظيفي أداء فرديا أو جماعيا أو أداء تنظيميا . 
و الجػػػػػػػدير بالػػػػػػػذكر أف الحجػػػػػػػـ الكمػػػػػػػي الواسػػػػػػػا ل بعػػػػػػػاد و لممؤشػػػػػػػرات   جعػػػػػػػؿ البحػػػػػػػث يركػػػػػػػز   
مػػػػى مجموعػػػػة مػػػػف المؤشػػػػرات و اتشػػػػارات تخػػػػص كػػػػؿ فرضػػػػية منفػػػػردة و كميػػػػا فػػػػي تكامػػػػؿ و ويكتفػػػػي ع
تػػػػػػرابط مػػػػػػا أبعػػػػػػاد الفرضػػػػػػيات الػػػػػػثالث. و أف لكػػػػػػػؿ بعػػػػػػد مجموعػػػػػػة مػػػػػػف المؤشػػػػػػرات أعػػػػػػدادىا تتجػػػػػػاوز 
 بعضيا البعض حسب كؿ فرضية. 
كمػػػػػػا أف كػػػػػػؿ مؤشػػػػػػر أسػػػػػػتخدـ لتغطيػػػػػػة مسػػػػػػاحة محػػػػػػددة مػػػػػػف اتشػػػػػػكالية و معالجػػػػػػة جػػػػػػزء مػػػػػػف   
رتباطيػػػػػا الوطيػػػػػد بػػػػػالفكرة األصػػػػػؿ وكشػػػػػؼ الشػػػػػروخ أو مػػػػػا يسػػػػػمى باتشػػػػػكاليات الصػػػػػغرى. تالغمػػػػػوض 
و ىػػػػػي: مػػػػػدى الػػػػػػدور الػػػػػذي تنتجػػػػػػو جػػػػػودة مقػػػػػػاييس التكػػػػػويف فػػػػػػي معاىػػػػػد التكػػػػػػويف عمػػػػػى أداء المػػػػػربيف 
العػػػػامميف فػػػػي الميػػػػداف  بعػػػػد المػػػػدة القانونيػػػػة لتكػػػػوينيـ. ومػػػػدى صػػػػالحية منتجػػػػات التكػػػػويف بعػػػػد الػػػػدخوؿ 
يػػػػػؿ المعػػػػػارؼ و الميػػػػػارات فػػػػػي الفتػػػػػرة التجريبيػػػػػة و الػػػػػدخوؿ فػػػػػي عمميػػػػػة التطبيػػػػػؽ التػػػػػي فػػػػػي عمميػػػػػة تحو 
 سنة عمؿ. 32 ػػتستمر حتى نياية فترة الخدمة الفعمية المحددة ب
و لتحميػػػػػػػؿ و معرفػػػػػػػة الػػػػػػػدور تمػػػػػػػر اتشػػػػػػػكالية عبػػػػػػػر معرفػػػػػػػة جػػػػػػػودة المقػػػػػػػاييس و معرفػػػػػػػة األداء 
ىػػػػو نػػػػاتج تػػػػلثير مػػػػدخالت التكػػػػويف و التحويػػػػؿ  الػػػػوظيفي  و دور الجػػػػودة فػػػػي األداء. ىػػػػذا الػػػػدور الػػػػذي
و مخرجاتػػػػػو و تفاعميػػػػػا مػػػػػا المحػػػػػيط المتمثػػػػػؿ فػػػػػي مجموعػػػػػة العوامػػػػػؿ المسػػػػػاعدة و المناقضػػػػػة  لينتجػػػػػوا 
عمػػػػػى أداء المربػػػػػي الػػػػػوظيفي فػػػػػي مػػػػػدة خدمتػػػػػو الفعميػػػػػة. لػػػػػذلؾ  فػػػػػي األخيػػػػػر مػػػػػدى محػػػػػدد لػػػػػدور التكػػػػػويف
 .يمكف طرح إشكاليات صغرى  و متشعبة  يمكف حصرىا
ال:  في إشكالية  مدى جودة مقاييس التكويف.أو   
ثانيا: في  إشكالية مدى األداء الوظيفي الواقا بمؤسسات الشباب عند الموظفيف المربيف.   
ثالثا: في إشكالية الدور الذي تتركو الجودة عمى األداء  إف كانت ىناؾ جودة و إف كاف ىناؾ أداء  
 .وظيفي
 ب ثأسبا  اخ يار موضوع ال  1.1
 تتضمف ثالثة أقساـ كؿ قسـ لو ثالثة أجزاء    ال كوين و المربي: اييسمق
 و دوره في األداءال كوين داخل المعاهد  –أ
و دوره في األداء الفرديالمعاىد  التكُٔه داخل  -1  
و دوره  في األداء الجماعي  المعاىد التكويف داخؿ - 2  
 َ دَسي  فٓ األداء التىظٕمٓ المعاىد التكويف داخؿ -3
 إشكالية البحث واملقاربات النظرية املؤطرة له..............................................................................................الفصل ألاول 
25  
 
و دوره في األداءال كوين داخل المؤسسة الموظفة  -     
التكويف داخؿ المؤسسة الموظفة و دوره في األداء الفردي -1  
التكويف داخؿ المؤسسة الموظفة و دوره في األداء الجماعي  - 2  
التكويف داخؿ المؤسسة الموظفة و دوره في األداء التنظيمي  -3  
فة  و دوره في األداءالتكىين خارج المؤسسة المىظ -ج    
دوره في األداء الفردي   المعاىد و التكويف خارج المؤسسة الموظفة و -1  
و دوره  في األداء الجماعي و المعاىد  التكويف خارج المؤسسة الموظفة -2   
و دوره في  األداء التنظيمي  و المعاىد التكويف خارج المؤسسة الموظفة -3   
المعاىػػػػػػػػد و خارجيػػػػػػػػا. فمقػػػػػػػػاييس التكػػػػػػػػويف تتضػػػػػػػػمف بػػػػػػػػذلؾ و عميػػػػػػػػو فػػػػػػػػالتكويف يكػػػػػػػػوف داخػػػػػػػػؿ 
صػػػػنفيف. صػػػػنؼ خػػػػاص بمقػػػػاييس التكػػػػويف داخػػػػؿ المعاىػػػػد. و صػػػػنؼ يخػػػػص مقػػػػاييس التكػػػػويف خػػػػارج 
 أومػػػػػػػا يسػػػػػػػمى الييئػػػػػػػة الموظفػػػػػػػة  أوو الخػػػػػػػارج تعنػػػػػػػي التكػػػػػػػويف داخػػػػػػػؿ مؤسسػػػػػػػات الشػػػػػػػباب  .المعاىػػػػػػػد
 ؿ مؤسسات الشباب الوالئية. باألحرى مديرية الشباب و الرياضة الوصية عمى ك أوالمستخدمة 
ال تنتمػػػػػي إلػػػػػى  أخػػػػػرىعبػػػػػر مؤسسػػػػػات  الموظفػػػػػة.خػػػػػارج الييئػػػػػة أيالتكػػػػػويف يكػػػػػوف خارجيػػػػػا.  أو
داخػػػػػؿ  إمػػػػايمتمػػػػؾ معػػػػارؼ و ميػػػػارات و مواقػػػػؼ  أففػػػػالمربي بػػػػذلؾ يمكػػػػف  الرياضػػػػة.و  قطػػػػاع الشػػػػباب
 أخرى.في مؤسسات  أوفي مؤسسة الشباب  أوالمعاىد 
 
و يتضمف ثالثة أجزاء.: األداء الوظيفي لممربي- 2  
األداء الوظيفي الفردي لممربي. -1   
األداء الوظيفي الجماعي لممربي.  -2  
األداء الوظيفي التنظيمي لممربي. -3   
يتضمف ثالثة أجزاء و  ي أداء المربي:  دورهاالمقاييس و  جودة  -3  
دور الجودة في األداء الفردي لممربي  -1   
مربي الجماعي دور الجودة في أداء ال -2   
دور الجودة في أداء المربي التنظيمي   -3   
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                    Organigramme 03 : Approche théorique :   Vision -Mission -objectifs - buts 
(goals) 
Vision -Mission -objectifs - buts (goals) 
 
 
يوضن سمؾ المربي  بمختمؼ  الرتب الوظيفية و المعرفية و الميارية   6نموذج ىندسي رقـ   








و الُظٕفٕح َ المعشفٕح ٌىذسٓ قمعٓ متصاعذ  ُٔضح سلك المشتٓ  تمختلف  الشتة   7ومُرج سقم 
  المهارية 
Smart graphic bowel of educator profile with its functional and knowledge levels 
 
 ب ثأسبا  اخ يار موضوع ال  1.1
 : Personal levelالمس وى الشخصي  1.1.1
طاع. مف خالؿ تجربتي في التكويف عايشت برامج إصالحية لمقاييس التكويف الخاصة بالق
شاركت في بعض ورشاتو اتصالحية عمى المستوى المركزي والوالئي. ىذه اتصالحات كانت في فترات 
زمنية متقاربة وسريعة. و بالمعايشة ما الموظفيف خريجي معاىد التكويف  دائما ما يطرحوف تساؤؿ واحد 
 داء الوظيفي لممربي. ومنو األثر السمبي عمى األ ىؿ ىناؾ عالقة بيف مقاييس التكويف و الميداف؟.
وكوني فرد في المجتما الحظت و عايشت الكثير مف اافات االجتماعية التي تنخر الشباب. و التي 
 يطرحوف حوليا أسئمة تتمخص في: مف يحؿ مشاكميـ؟ 
كما أني درست الكثير مف المربيف الموظفيف بالمعيد و ألتقي بيـ في مناصبيـ الوظيفية و مؤسساتيـ 
لعمؿ فلالحظ أنيـ يتقمدوف مناصب نوعية و تمثيمية و ىيكمية و يمارسوف أدوار لـ يسبؽ أف في اطار ا
 تمقوا تكويف حوليا خالؿ مسيرة تكوينيـ بالمعاىد. 
كما قمنا ونقوـ إلى حد الساعة بتكويف المربيف و ال يوجد برنامج رسمي. مما خمؽ فوضى في ما يتـ 
استر يتكوف مف قبؿ مدرس بشيادة سنة ثالثة ثانوي و بلقدمية تدريسو ومف يدرس. إلى درجة أف طالب م
 وظيفية. 
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 Methodological levelأسبا  عممية منهجية :  .1-2-3
إف مف يطما عمى مذكرات و رسائؿ و أطروحات التخرج   ال يجد نيائيا االستخداـ األمثؿ       
تنسب االستمارة دائما إلى صاحبيا داف كيرؾ  لالستمارة كلداة منيجية . و ال إلى األمانة العممية. إذ ال
. رغـ أف الرسائؿ  و األطروحات تستخدميا دائما بمختمؼ أصنافيا . 1151باتريؾ  الذي اخترعيا سنة 
 سواء أكانت لمقياس أو لجما المعطيات أو لسبر ااراء أو غير ذلؾ . 
ف قصد أو عف غير قصد يعتبر بالجيا كما أف االستخداـ الواسا الستمارة باتريؾ دوف ذكر اسمو ع     
 بالنسبة لمباحث  و ضعؼ جودة استخداـ االستمارة .
أما النقطة الثانية الميمة   ىي أف كؿ االستمارات التي يستخدميا الباحثوف تصب كميا في مصب     
روحة أو رسالة واحد ىو النموذج األصمي لالستمارة لكيرؾ باتريؾ . إذ لـ تجد الدراسة منذ بدايتيا و ال أط
جزائرية ذكرت و لو بكممة أو ضمنا نموذج باتريؾ كيرؾ لالستمارات . و ىذا يعتبر بالنسبة لمباحث عدـ 
 جودة الدراسات . و عميو ف ف :
 عدـ تلصيؿ و تسمية االستمارات ميما كاف نوعيا إلى صاحبيا األوؿ كيرؾ باتريؾ  -1
 و الجديد .   عدـ ذكر نموذج االستمارات لكيرؾ باتريؾ األصمي  -2
حركت الباحث لتصويب األمانة العممية لصاحبيا كيرؾ باتريؾ . وذلؾ باستخداـ اتستمارة و تسميتيا 
 لصاحبيا و تحديد النموذج األصمي ليا . 
تطوير نموذج كيركي جديد يخص الدراسة. يمكف استخدامو مف قبؿ باحثيف آخريف في مجاالت  -3
 واسعة .
ذج كيػػػػػػرؾ باتريػػػػػػؾ . منيػػػػػػا صػػػػػػعوبة تطبيقػػػػػػو عمػػػػػػى أرض كشػػػػػػؼ بعػػػػػػض نقػػػػػػاط الضػػػػػػعؼ فػػػػػػي نمػػػػػػو  -4
  الواقػػػػػػا  خصوصػػػػػػا عمػػػػػػى التػػػػػػدريبات و التكوينػػػػػػات و التعمػػػػػػيـ ذو المػػػػػػدد الزمنيػػػػػػة الطويمػػػػػػة والمتتاليػػػػػػة . 
و أحيانػػػػا المتقطعػػػػة . و أحيانػػػػا أخػػػػػرى تكوينػػػػات مختمفػػػػة الطبيعػػػػة تمامػػػػا تجػػػػري فػػػػي ظػػػػػرؼ قياسػػػػي . 
         درس عمػػػػػػػـ االجتمػػػػػػػاع . ثػػػػػػػـ ينقطػػػػػػػاكػػػػػػلف يػػػػػػػدرس طالػػػػػػػب تخصػػػػػػػص فيزيػػػػػػػاء و فػػػػػػػي نفػػػػػػػس الوقػػػػػػػت يػػػػػػػ
و يػػػػدرس اتحصػػػػاء ثػػػػـ ينقطػػػػا و يػػػػدرس األديػػػػاف. و حتػػػػى إف كػػػػاف يػػػػدرس تخصػػػػص واحػػػػد و تخػػػػرج 
منػػػػػو ثػػػػػـ أصػػػػػبن عػػػػػامال مػػػػػدة سػػػػػنوات طويمػػػػػة. ال يمكػػػػػف تقيػػػػػيـ معارفػػػػػو ومياراتػػػػػو وفقػػػػػا لنمػػػػػوذج كيػػػػػرؾ 
و طبيعػػػػة  لنػػػػوع فقػػػػاباتريػػػػؾ األصػػػػمي و الجديػػػػد. و ىػػػػي ليسػػػػت نقطػػػػة ضػػػػعؼ و إنمػػػػا نمػػػػوذج يتكيػػػػؼ و 
التػػػػػػدريب و التكػػػػػػويف و التػػػػػػدريس و مدتػػػػػػو. ومػػػػػػػدى متابعػػػػػػة تقييمػػػػػػو مػػػػػػف الوىمػػػػػػػة األولػػػػػػى. أو توقيػػػػػػت 
 القياـ بالتقييـ .
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كمػػػػا أف نمػػػػوذج باتريػػػػؾ األصػػػػمي و المعػػػػدؿ يلخػػػػذ كثيػػػػرا مػػػػف المػػػػاؿ و الجيػػػػد .ألنػػػػو يتوافػػػػؽ مػػػػا   -5
رية أو وجػػػػػػود فريػػػػػػؽ بحػػػػػػث متكامػػػػػؿ. و يػػػػػػتالءـ مػػػػػػا و وضػػػػػػعيات تػػػػػػدريب قصػػػػػػيرة أو رسػػػػػػكمة شػػػػػػي
 أسبوعية. و ال يتناسب ما التكويف لمدة سنوات طويمة .
 إشكاليات أفمما الحظتو الدراسة : Theoretical levelأسبا  عممية نظرية  .1-2-4
و عند رؤية نتائج ىذه الدراسات تكوف  تستخدـ مقاربة نظرية واحدة لمتحميؿ و تلصيؿ البحث. األطروحات
رجعية نمطية سابقة عند الباحثيف. فقد يتـ دراسة تعاطي الشباب لمواقا كلنيا معدة مسبقا ضمف تمثالت م
 التواصؿ االجتماعي كالفايسبوؾ.
و تلخػػػػذ عينػػػػػة كبيػػػػػرة الحجػػػػـ افتراضػػػػية. و تمػػػػنن االسػػػػػتمارات بمغػػػػة واحػػػػدة و ربمػػػػا افتراضػػػػية و 
 جية.لغياب تعدد المقاربات النظرية و تعدد المقاربات المني  عميو تكوف النتائج افتراضية
وىو  األطروحات. وىذا بعد التلكد مف العرؼ الموجود في األبعادتطبيؽ المقاربة المنيجية ثالثية  .1
 األقؿاستخداـ مقاربات منيجية نمطية واحدة ومنفردة. لذلؾ ارتلت الدراسة استخداـ طريقة جديدة عمى 
الثالثية. و ال يكوف إال  اداألبعتسمى  لة بعدة مستويات.لمس أيةفي الجامعة الجزائرية و التي تعالج 
استمارات بمستويات ثالثة تتضمف  تبنى. وعميو األربعةباستخداـ نموذج كيرؾ باتريؾ ذو المستويات 
 .المستوى الرابا
. تماشيا و إيجابيةتوكيدية  األبعادتقديـ تطبيؽ فعمي عمى كيفية صناعة واستخداـ فرضيات ثالثية  .2
 .األبعادية تحميميا بالمقاربات النظرية الثالث
و صػػػػناعة الفرضػػػػػيات و صػػػػػناعة  اتشػػػػػكالياتطريقػػػػػة منيجيػػػػة و نظريػػػػػة جديػػػػػدة لطػػػػػرح  إدخػػػػاؿ .3
 . األبعادو كميا تخضا لمرؤية ثالثية  تحميميا وكيفية معالجتيا.االستمارات و كيفية 
تعتمػػػػػػد عمػػػػػػى مقاربػػػػػػات  أي .األبعػػػػػػادثالثيػػػػػػة  إشػػػػػػكاليةتقػػػػػػديـ تطبيػػػػػػؽ فعمػػػػػػي عػػػػػػف كيفيػػػػػػة طػػػػػػرح   .4
متنوعػػػػػة فقػػػػػط. لمحصػػػػػوؿ عمػػػػػى نتػػػػػائج واقعيػػػػػة.  أومتناقضػػػػػة  إمػػػػػاتكػػػػػوف  كثر.نظريػػػػػة ثالثػػػػػة فػػػػػل
 ىذه الواقعية ال تتلتى بمقاربة نظرية واحدة.
 .أو التكويف أو التعميـ تقديـ تطبيؽ فعمي عف نموذج كيرؾ باتريؾ حوؿ تقييـ التدريب .5
ؾ. ىػػػػػذه الدراسػػػػػة عمػػػػػى نمػػػػػوذج كيػػػػػرؾ باتريػػػػػ أحدثتػػػػػوتقػػػػػديـ تطبيػػػػػؽ فعمػػػػػي عػػػػػف التطػػػػػوير الػػػػػذي  .6
ثنػػػػػػاف ضػػػػػمف خانػػػػػة واحػػػػػدة. ليكػػػػػػوف نمػػػػػوذج بػػػػػثالث مسػػػػػتويات فقػػػػػط. ا  بجمػػػػػا المسػػػػػتوى واحػػػػػد و 
فػػػػػي  -تػػػػػاريخي -. و مواءمتػػػػػو مػػػػػا واقػػػػػا تكػػػػػويف قػػػػػد انتيػػػػػىاألبعػػػػػادتماشػػػػػيا مػػػػػا الرؤيػػػػػة ثالثيػػػػػة 
 و الجديد. األصمي النموذج  أغفمولكف ال بد مف تقييمو و قياسو. وىو ما  الجزائر 
 ة باتريؾ مطورة. تخص كؿ مستوى.تقديـ تطبيؽ لنموذج استمار   .7
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عتمػػػػػػػدت الدراسػػػػػػػة إ إذ صػػػػػػػناعة اسػػػػػػػتمارات بعػػػػػػػدة لغػػػػػػػات. إمكانيػػػػػػػةتقػػػػػػػديـ تطبيػػػػػػػؽ فعمػػػػػػػي عػػػػػػػف  .8
. ويمكػػػػػف لمبػػػػػاحثيف صػػػػػناعتيا و بالمغػػػػػة اتنجميزيػػػػػة صػػػػػناعتيا بالمغػػػػػة العربيػػػػػة و بالمغػػػػػة الفرنسػػػػػية
و  تدراؾاالفيػػػػػػػػـ و  أو التػػػػػػػػي يجيػػػػػػػػدوف التعبيػػػػػػػر بيػػػػػػػػا و مجتمػػػػػػػػا البحػػػػػػػػث العينػػػػػػػػة أفػػػػػػػرادبمغػػػػػػػػات 
تعبػػػػػػػر فعػػػػػػػال عػػػػػػػف  إجابػػػػػػػات. بغيػػػػػػػة الحصػػػػػػػوؿ عمػػػػػػػى () بيػػػػػػػا التحميػػػػػػػؿ و اسػػػػػػػترجاع المعمومػػػػػػػات
 تمثالتيـ المراد التعبير عنيا.
 :   Goals of study ب ثأهداف ال  1.1
 :Court objectifsأهداف قريبة المدى  1.1.1
 ربي في وظيفتو.رؤية مدى توافؽ مقاييس التكويف ما األداء الوظيفي  في الميداف لدى الم .1
ا رؤية مدى المشاركة لدواويف تسيير المؤسسات الشبانية والمعاىد و الشباب  كشركاء في و ض .2
أداء وظيفي جيد. ومنو تقديـ خدمة تناسب حاجات الشباب  كيدؼ يشتركوف في المقاييس لتحقيؽ 
 تنميتو محميا.
يػػػػداف أو مػػػػا يطمبػػػػو سػػػػوؽ رؤيػػػػة مػػػػدى توافػػػػؽ االختصاصػػػػات العمميػػػػة الشػػػػبابية مػػػػا مػػػػا يتطمبػػػػو الم .3
 العمؿ.
الستغالليا فيما ىو في  ػتقديـ حموؿ عممية لمييئات الرسمية المسؤولة مبنية عمى أساس عممي .4
 صميـ الدراسة.
 
 :  Medium term  أهةداف م وسطة المدى 2.3.1
المديريات   -أىمية ربط األدوار و المسؤوليات بيف المؤسسات األساسية لمقطاع وىي: الوزارة .1
الشركاء االجتماعييف مف المؤسسات -معاىد التكويف -دواويف تسيير المؤسسات الشبانية -لوالئيةا
 و الجمعيات الميتمة بالشباب. 
إف تطبيؽ مقاييس تكويف تراعي حاجات الشباب يمكف أف يقمص اليوة بيف ما تقدمو ىذه  .2
 المؤسسات وما يحتاجو الشباب و العكس صحين.
لتكويف في الحياة العممية يبدأ بالبرامج و المقاييس. قبؿ الحديث عف إف  تقوية دور مقاييس ا .3
األداء الوظيفي لممربيف بمؤسسات الشباب ومدى تمبيتيـ لحاجات الشباب . وقبؿ الحديث أيضا  
  .جتماعية التي يسقط فييا الشبابعف اافات ات
                                                             
 ص ص نظر استمارات بالمغة الفرنسية  في المالحؽأ 
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 :long termأهةداف بعيدة المدى  3.3.1
 الشػػػػباب.التػػػػي تمبػػػػي حاجػػػػات المجتمػػػػا السػػػػيما الدولػػػػة. طاعػػػػات إف وزارة الشػػػػباب ىػػػػي إحػػػػدى ق .1
وظػػػائؼ داخػػػؿ  تحصػػػيمو فػػػيتبػػػدأ ىػػػذه التمبيػػػة عػػػف طريػػػؽ مقػػػاييس التكػػػويف ثػػػـ ممارسػػػة مػػػا يػػػتـ 
مؤسسػػػػات الشػػػػباب. أو ممارسػػػػتو ضػػػػمف مجػػػػالس لتسػػػػيير المؤسسػػػػات خدمػػػػة لمشػػػػباب فػػػػي عػػػػدة 
فػػػػ ذا كانػػػػت  لمشػػػػباب.دمػػػػة مجػػػػاالت. فيػػػػؿ ىػػػػذه المجػػػػالس و ىػػػػؤالء الموظفػػػػوف يقػػػػدموف فعػػػػال خ
ذا كانػػػػػت تقػػػػػدـ  كيػػػػػؼ يمكػػػػػف تػػػػػدعيميا أكثػػػػػر بات  العكػػػػػس ىػػػػػؿعتمػػػػػاد عمػػػػػى مقػػػػػاييس تكػػػػػويف. وا 
و كيػػػػؼ يمكػػػػف تقػػػػديـ بػػػػرامج  .السػػػػبب األساسػػػػي ىػػػػو مقػػػػاييس التكػػػػويف أـ ىنػػػػاؾ أسػػػػباب أخػػػػرى
 لتنميتيا.
اختصاصات.  ما يقدـ مف مقاييس وفيفعالية  التربويةوزارة الشباب ىي إحدى وزارات المنظومة  .2
في  :أو سمبية ومنو عمى الشباب لممربي إيجابيةعمى األداء الوظيفي  انعكاسات اتكوف لي
دماجيـ.وقايتيـ  حمايتيـ   وا 
إذا كاف نظاميا التكويني يرتكز عمى  اتعالمية.وزارة الشباب ىي إحدى وزارات المنظومة  .3
 .و بشكؿ صحين اجيد يفتووظلمربي مف أداء اتمكف يس  في الميداف مقاييس تكويف فعالة
وزارة الشباب ليا مقاييس تكويف رسمية تكامميا ما الطمب االجتماعي و تكامميا ما حاجات  .4
 الشباب قد يؤدي إلى بموغ أداء وظيفي لممربي ومنو ارتياح وظيفي.
ما و ليذا تسمى وزارة الشباب بالوزارة اتستراتيجية. ل بالنسبة لمدولة. استراتيجيةإف الشباب فئة  .5
 أو تيديميا إذا تـ تيميشو. حمايتو.لمشباب مف أىمية في بناء الدولة إذا تمت 
المربػػػػػػي فػػػػػػي سػػػػػػمؾ الشػػػػػػباب وسػػػػػػيمة فعالػػػػػػة السػػػػػػتيعاب حاجػػػػػػات  البشػػػػػػرية لمموظػػػػػػؼإف التنميػػػػػػة  .6
و ال يكػػػػػػػوف إال عبػػػػػػػر  االجتماعيػػػػػػػة.اافػػػػػػػات  االجتمػػػػػػػاعي ومكافحػػػػػػػةالشػػػػػػباب ولمقابمػػػػػػػة الطمػػػػػػػب 
 األداء الوظيفي لممربي. 
 انطالقا مف الشاب كقاعدة لممجتما.  اتيجابيالمواطف  إعداد .7
 حقوؽ اتنساف. إعداد مجتما  يرتكز عمى قيـ المواطنة و الديمقراطية و .8
 معالجة اافات االجتماعية الماضية في التوسا في المجتما. .9
 تمبية حاجات الشباب عف طريؽ األداء الوظيفي لممربي. .10
 جتماعية.غيرات اتالتحكـ أكثر بالنسبة لمدولة في الت .11
 ميدانيا.ىيكمة المجتما تربويا انطالقا مف أدوار مقاييس التكويف  .12
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 :Value of studyأهمية الدراسة  4.1
  :Methodological valueالمنهجية  األهمية1.4.1
 Kirk Patrickتقدـ الدراسة تطبيقا جديدا فريدا و نوعي.  يتمثؿ في نموذج كيرؾ باتريؾ  .1
 ذج فريد و نوعي مف االستمارات.تقدـ الدراسة نمو  .1
 تقدـ الدراسة تطويرا لنموذج باتريؾ األصمي و الجديد ليتماشى و بيئة مواضيا البحث في الجزائر. .1
 تقدـ الدراسة مفاىيـ إجرائية جديدة يمكف أف يستخدميا الباحثوف في مجاالت عدة. .4
مفردة مراجا بالمغة األجنبية.  قامت الدراسة برفض استخداـ مفردات سياسية في البحوث العممية مثؿ .5
 فكممة أجنبية سياسية ال وجود ليا في البحث العممي. إذ عوضتيا بمفردة أخرى.
قدمت الدراسة تقييما و قياسا لمتكويف أو التدريب أو التدريس يخرج عف األطر الرسمية أو األكاديمية  .6
 النمطية العرفية. بتقييـ عممية التكويف في كؿ مراحميا.
 دراسة تطبيقا ألدوات منيجية جديدة في الجامعة الجزائرية منيا تطبيؽ المؤشرات و األبعاد.قدمت ال .7
 :Theoretical valueاألهمية النظرية  1.4.1
 .األبعادطريقة جديدة في الطرح و المعالجة و التحميؿ و التفسير تسمى الطريقة ثالثية  إدخاؿ .1
  .سةتقديـ تطبيؽ فعمي ليذه الطريقة عبر ىذه الدرا .2
تقدـ تلكيدات عبر النتائج ألىمية استخداـ مقاربات نظرية متعددة تمكف مف الحصوؿ عمى نتائج  .3
     ألف الدراسات األكاديمية  ال رؤيتيا عف جنب. .واقعية تدفا صاحبي القرار لتبنييا و تطبيقيا
  بيؽ سمارت. ال تقدـ برامج حموؿ لممسئوليف بؿ تقدـ حـز مف المقترحات بعيدة كؿ البعد عف تط
و ىذا ما يجعؿ المسير يتركيا في الرؼ ألنيا ليست برامج سمارت بؿ اقتراحات. و المسؤولية 
 ىنا تقا عمى األكاديمييف و ليس المسؤوليف.
تقدـ الدراسة طرحا نظريا و معالجة منيجية و تطبيقا لنموذج كيرؾ باتريؾ ينافس تطبيقات باحثي  .4
 ()ةالدوؿ المتطور 
 
                                                             
 لنموذج معيد األمـ المتحدة لمبحث في التكنولوجيا و التدريب الرابا الفصؿفي ( أنظرUNITAR و 167  ص .
 .  170. ص  James D. Kirkpatrick باتريؾ نموذج داف كيرؾ
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 :Applied valueية ال طبيقية األهم 1.4.1
 يقدـ البحث التطبيؽ العممي لنظرية الكاب. .1
 يقدـ البحث التطبيؽ العممي لمقاربة المدخالت و المخرجات  .2
  .يقدـ البحث التطبيؽ العممي لمقاربة سمارت .3
يقدـ البحث تطبيقا لكيفيات استخراج التمثالت و استغالليا لمتقييـ و القياس. و ىو إنزاؿ مقاربة  .4
 التمثالت إلى التجريب و الممارسة. 
 .AROMSيقدـ البحث التطبيؽ العممي لمقاربة أرومز .5
المطػػػػػور. يسػػػػػيؿ تطبيقػػػػػا جديػػػػػدا فريػػػػػدا و نػػػػػوعي. يتمثػػػػػؿ فػػػػػي نمػػػػػوذج كيػػػػػرؾ باتريػػػػػؾ  لبحػػػػػثقػػػػػدـ اي .6
 عمى الباحثيف استخدامو في سياقات محددة.
 .ةنوعيػػػػ سػػػػئمة كميػػػػة والبحػػػػث صػػػػنا اسػػػػتمارات بسػػػػتة مسػػػػتويات. مختزلػػػػة فػػػػي ثػػػػالث مسػػػػتويات. بل .7
اختياريػػػػػػة و حػػػػػػػرة. مغمقػػػػػػػة باختيػػػػػػارات محػػػػػػػددة أو مفتوحػػػػػػة. وكميػػػػػػػا تحػػػػػػت نػػػػػػػوعيف مػػػػػػف العبػػػػػػػارات: 
 عبارات سالبة و عبارات موجبة.
البحث قدـ نماذج عف أنواع األسئمة عبر االستمارة و التي أساسيا إثارة التمثالت عبر استخداـ وسيمة  .8
لتشويؽ الفرد و تحريؾ شعوره و أفكاره بلىمية وضا  منيجية ىي طريقة عاصفة األفكار. و ىذا
 أفكاره و األحداث التي مر عمييا أثناء تكوينو  في شاكمة الحوار المكتوب. 
و نموذج داف الجديد   UNITARنموذج معيد يونيتارو  األصميتطويرا لنموذج باتريؾ  البحثقدـ ي .9
أو باألحرى يتماشى و المواضيا التي  ئر.ليتماشى و بيئة مواضيا البحث في الجزا  D.PATRIKباتريؾ
     تعمؿ عمى تقييـ و قياس عمميا التدريب و التعميـ و التكويف التي لـ تخضا إلى متابعة مستمرة.
 أو التي انقطعت مراحميا أو انتيت مدة التكويف.
ييـ و تسيؿ عم يستخدميا الباحثوف في مجاالت عدة. أفجديدة يمكف  إجرائيةمفاىيـ  البحث طبؽ .15
 تغطية ثغرات عدة. فيما يخص األداء و الجودة.
          أو العقائديػػػػػػػػػػة سياسػػػػػػػػػػيةالمفػػػػػػػػػػردات الاسػػػػػػػػػػتخداـ طبػػػػػػػػػػؽ البحػػػػػػػػػػث المفػػػػػػػػػػردات العمميػػػػػػػػػػة بعيػػػػػػػػػػدا عػػػػػػػػػػف  .11
مراجػػػػػػػا بالمغػػػػػػػة  -المسػػػػػػػماة مفػػػػػػػردة ال عػػػػػػػدـ اسػػػػػػػتخداـ فػػػػػػػي البحػػػػػػػوث العمميػػػػػػػة مثػػػػػػػؿ أو الشػػػػػػػعبوية 
وجػػػػػػود ليػػػػػػا فػػػػػػي البحػػػػػػث  و إيديولوجيػػػػػػة ال سياسػػػػػػية مراجػػػػػػا أجنبيػػػػػػة ليػػػػػػا دالالت فمفػػػػػػردة. األجنبيػػػػػػة
تسػػػػػػمى مراجػػػػػػا بالغػػػػػػة كػػػػػػذا أو كػػػػػػذا. ميمػػػػػػا كانػػػػػػت درجػػػػػػة  .أخػػػػػػرىعوضػػػػػػتيا بمفػػػػػػػردة  إذ العممػػػػػػي.
 عمميتيا أو كثافة استخداميا. 
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 األكاديميػػػػػة أوالرسػػػػػمية  األطػػػػػرالتػػػػػدريس يخػػػػػرج عػػػػػف  أوالتػػػػػدريب  أوقػػػػػدـ تقييمػػػػػا و قياسػػػػػا لمتكػػػػػويف  .12
    حتػػػػػػى و إف انتيػػػػػػت فتػػػػػػرة وجودىػػػػػػا لتكػػػػػػويف فػػػػػػي كػػػػػػؿ مراحميػػػػػػا .ـ عمميػػػػػػة ايالنمطيػػػػػة العرفيػػػػػػة . بتقيػػػػػػ
 و لـ تخضا ألي نوع مف المراقبة.
بالخصػػػػػػػػوص العمػػػػػػػػـو  الجامعػػػػػػػػة الجزائريػػػػػػػػة  عمػػػػػػػػىمنيجيػػػػػػػػة جديػػػػػػػػدة  ألدواتتطبيقػػػػػػػػا  البحػػػػػػػػث قػػػػػػػػدـ .13
بعيػػػػػػػػدا عػػػػػػػػف اسػػػػػػػػتخداـ االسػػػػػػػػتمارات  .األبعػػػػػػػػادتطبيػػػػػػػػؽ المؤشػػػػػػػػرات و االجتماعيػػػػػػػػة وىػػػػػػػػي البحػػػػػػػػث ب
    ى الميتمػػػػػػػيف عػػػػػػػف كيفيػػػػػػػة صػػػػػػػناعة األبعػػػػػػػاد و المؤشػػػػػػػرات و اتشػػػػػػػاراتالنمطيػػػػػػػة  و لمتسػػػػػػػييؿ عمػػػػػػػ
 و كيفية حصر موضوع البحوث ضمنيا تطبيقيا.
. فػػػػػي  الطػػػػػرح و المعالجػػػػػة و التحميػػػػػؿ و التفسػػػػػير األبعػػػػػادالطريقػػػػػة ثالثيػػػػػة  و طبػػػػػؽ دخػػػػػؿالبحػػػػػث أ .14
خدـ فػػػػي و ىػػػػي أداة منيجيػػػػة و مقاربػػػػة منيجيػػػػة جديػػػػدة عمػػػػى الجامعػػػػة الجزائريػػػػة إلػػػػى حػػػػد  لػػػػـ تسػػػػت
البحػػػػػػوث اتجتماعيػػػػػػة بػػػػػػالجزائر أصػػػػػػال. و تعتبػػػػػػر خػػػػػػروج عػػػػػػف المنيجيػػػػػػات و التحمػػػػػػيالت العرفيػػػػػػة 
والتػػػػػػػػي تسػػػػػػػػتخدـ مقاربػػػػػػػػة نظريػػػػػػػػة واحػػػػػػػػدة.  .المسػػػػػػػػتخدمة  فػػػػػػػػي الرسػػػػػػػػائؿ. أو البحػػػػػػػػوث األكاديميػػػػػػػػة
   نتائجيػػػػػػػا معروفػػػػػػػة مسػػػػػػػبقا. كػػػػػػػوف النتػػػػػػػائج ال تصػػػػػػػطب  إال بصػػػػػػػب  المقاربػػػػػػػة النظريػػػػػػػة المسػػػػػػػتخدمة. 
 الباحثيف األولى التي يعرؼ مسبقا نتائج دراستو. أو تمثالت
و اسػػػػػػػتخداـ الطريقػػػػػػػة الثالثيػػػػػػػة األبعػػػػػػػاد ىػػػػػػػو تقػػػػػػػديـ تطبيػػػػػػػؽ عممػػػػػػػي ليػػػػػػػذه و عميػػػػػػػو ف دخػػػػػػػاؿ       
الطريقػػػػػػػػة عبػػػػػػػػر ىػػػػػػػػذه الدراسػػػػػػػػة لتسػػػػػػػػييؿ اسػػػػػػػػتخداميا فػػػػػػػػي البحػػػػػػػػوث و الرسػػػػػػػػائؿ االجتماعيػػػػػػػػة فػػػػػػػػي 
         المنيجيػػػػػػػػة فػػػػػػػػي الطػػػػػػػػرح النظػػػػػػػػريو تنويػػػػػػػػا الطرائػػػػػػػػؽ  معػػػػػػػػة الجزائريػػػػػػػػة. لمرفػػػػػػػػا مػػػػػػػػف نوعيتيػػػػػػػػاالجا
     و فعالػػػػػػػػة و دقيقػػػػػػػة ميمػػػػػػػػا كػػػػػػػػاف عػػػػػػػػدد الفرضػػػػػػػػيات   و المنيجػػػػػػػػي. و تقػػػػػػػػديـ نتػػػػػػػػائج بحػػػػػػػػوث ناجعػػػػػػػػة
أو األسػػػػػػػئمة. ألف الجػػػػػػػودة ال تػػػػػػػرتبط بالعػػػػػػػدد و قػػػػػػػوة الموضػػػػػػػوع بقػػػػػػػدر مػػػػػػػا تػػػػػػػرتبط بفعاليػػػػػػػة الطػػػػػػػرح 
فكثيػػػػػػػر ىػػػػػػػي النظػػػػػػػري و الطػػػػػػػرح المنيجػػػػػػػي. أي المقاربػػػػػػػات النظريػػػػػػػة. ونػػػػػػػوع التحميػػػػػػػؿ المسػػػػػػػتخدـ. 
و لكػػػػػف ال تػػػػػذكر أي نػػػػػوع مػػػػػف التحميػػػػػؿ   البحػػػػػوث تحمػػػػػؿ نتػػػػػائج الفرضػػػػػيات  و تحمػػػػػؿ اتشػػػػػكاليات
 استخدمت في بحوثيا.
عػػػػػػػادة   و ىػػػػػػػذا ال يتجػػػػػػػاوز كونػػػػػػػو وصػػػػػػػفا  تشػػػػػػػكالية و لفرضػػػػػػػيات متحيػػػػػػػزة بػػػػػػػالطرح األحػػػػػػػادي وا 
ظػػػػػػري وصػػػػػػؼ كيفػػػػػػي لنتػػػػػػائج إحصػػػػػػائية كميػػػػػػة كانػػػػػػت كيفيػػػػػػة. و ىػػػػػػذا البحػػػػػػث يبتعػػػػػػد عػػػػػػف الوصػػػػػػؼ الن
التحميػػػػػؿ الثالثػػػػػي األبعػػػػػاد فػػػػػي  طريقػػػػػةفعػػػػػاؿ   دقيػػػػػؽ   نػػػػػاجا بضػػػػػرورة تحيػػػػػيف اسػػػػػتخداـ قػػػػديـ تطبيػػػػػؽ بت
 البحوث االجتماعية لتواكب التطورات الحاصمة في الجامعة العالمية.
.ألنيػػػػا مبنيػػػػة  ال رؤيتيػػػػا عػػػػف جنػػػػب   نتػػػػائج تػػػػدفا صػػػػاحبي القػػػػرار لتبنييػػػػا و تطبيقيػػػػاالبحػػػػث قػػػػدـ ي -1
السياسػػػػػي  العقائػػػػػدي  الفكػػػػػري و النمطيػػػػػػة  -ي األبعػػػػػػاد. الخػػػػػػالي مػػػػػف التحيػػػػػزعمػػػػػى التحميػػػػػػؿ الثالثػػػػػ
تجنػػػػػب صػػػػػاحب القػػػػػرار خسػػػػػارة  واقعيػػػػػة. و الػػػػػذي ينظػػػػػر لنشػػػػػكاليات مػػػػػف زوايػػػػػا متعػػػػػددة  -العرفيػػػػػة
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الوقػػػػت و المجيػػػػود  و المػػػػبس أو اتخػػػػاذ قػػػػرارات مػػػػف زاويػػػػة واحػػػػدة تكػػػػوف انعكاسػػػػاتيا فوضػػػػوية تنػػػػتج 
 يا. أثارا سالبة أو موجبة اعتباط
 
 : يغطي البحث (6)الفجوا 
 
a.  جوة نظرية Theoretical gapبعاد وىجر التحميؿ األحادي : تتمثؿ في استخداـ تحميؿ ثالثي األ
 في صناعة إشكاليات البحوث و الفرضيات و التحميؿ .كمدخؿ لمتحيز 
 
b.  جوة عممية Practical gapا يقابميا مف : وىي ممارسة المربيف الموظفيف ألدوار وظيفية ال يوجد م
 .ةدراسيتطمب ال بيف الميداف و المقاييس الذي غموضوىي  خمقت مشكمة واضحة مقاييس مما
 
c.  جوة منهجية Methodological gap:  وىي تغطية اتعتماد عمى استمارات تقميدية ذات خاصية
 .أحادية و شمولية. و تعويضيا باستمارات ثالثية األبعاد و المستويات
 
 اهيم  ديد المف 4.1
حتػػػػػى يمكػػػػػػف الوصػػػػػوؿ و الحصػػػػػػوؿ عمػػػػػى التحديػػػػػػد اتجرائػػػػػي لكػػػػػؿ مفيػػػػػوـ نػػػػػػذكره ف نػػػػػو كػػػػػػاف لزامػػػػػا أف 
ثالثػػػػػػػة أنػػػػػػػواع مػػػػػػػف التفكيػػػػػػػر والتحاليػػػػػػػؿ الخاصػػػػػػػة بالمفػػػػػػػاىيـ ىػػػػػػػي: التفكيػػػػػػػر  >>تعتمػػػػػػػد الدراسػػػػػػػة عمػػػػػػػى 
ـو بتبيػػػػػاف إيجابيػػػػػة كػػػػػؿ مفيػػػػػ   )7(<<التحميمػػػػي و التفكيػػػػػر النقػػػػػدي و التفكيػػػػػر الكمػػػػػوني التحػػػػويمي المركػػػػػز
ومنػػػػػو الحصػػػػػوؿ عمػػػػػػى محدوديتػػػػػو و مواءمتػػػػػػو تشػػػػػكالية لمفرضػػػػػػيات . و لػػػػػػذلؾ  و نواقصػػػػػو ثػػػػػػـ ثغراتػػػػػو.
و  أبعػػػػػادأتبعنػػػػػاه  بالتحميػػػػػؿ  النقػػػػػدي بتبيػػػػػاف مػػػػػدى ضػػػػػعؼ التعػػػػػاريؼ فػػػػػي تمثيػػػػػؿ مػػػػػا نبحػػػػػث فيػػػػػو مػػػػػف 
. و لػػػػػػربط التحديػػػػػػد اتجرائػػػػػػي لممفيػػػػػػـ بالمؤشػػػػػػرات و األبعػػػػػػاد أكثػػػػػػر قػػػػػػوة أتبعناىمػػػػػػا مؤشػػػػػػرات و إشػػػػػػارات
. الػػػػػػػػذي ىػػػػػػػػو سػػػػػػػػرد و التركيػػػػػػػػز عمػػػػػػػػى المؤشػػػػػػػػرات و اتبعػػػػػػػػاد التػػػػػػػػي نريػػػػػػػػد دراسػػػػػػػػتيا التحميػػػػػػػػؿ المركػػػػػػػػزب
 واتشارات التي تظير في إجابات المبحوثيف عبر االستمارات. 
                                                             
-ف في استخداـ التحميؿ اتحصائي. مكتبة الجامعةعباس البرؽ   عايد المعال   أمؿ سميماف : دليؿ المبتدئي: د ( 6
 4و فقرة  3الفقرة  12ص. PDFالشارقة .إثراء لمنشر و التوزيا  األردف.
7
)  OECD : glossary of key terms in evaluation and results based management, with a new cover2010 , Paris-
France, ed 2002.  p 29 
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 اجتمػػػػػاعي شػػػػػريؾ أوىػػػػػو الدرجػػػػػة التػػػػػي يمكػػػػػف لعمميػػػػػة  تنميػػػػػة مػػػػػا أف تبمغيػػػػػا  :Performanceاألداء -1
الحصػػػػوؿ عمػػػػى  >>و توجييػػػػات أساسػػػػية خاصػػػػة. كمػػػػا يعنػػػػييعمػػػػؿ ليطػػػػابؽ عممػػػػو لمعػػػػايير و مقػػػػاييس 
 (8)<<الموضوعة و المخططات ل ىداؼ مالئمةنتائج 
        عمػػػػػػػى عمػػػػػػػؿ موظػػػػػػػؼ  أوىػػػػػػػو متغيػػػػػػػر يسػػػػػػػمن بمراقبػػػػػػػة التغيػػػػػػػرات التػػػػػػػي تطػػػػػػػرأ عمػػػػػػػى عمميػػػػػػػة التنميػػػػػػػة. 
 .عامؿ أثناء و بعد العمؿ أو
لعمػػػػاؿ فػػػػي العمػػػػؿ و نتػػػػائج ىػػػػذا نػػػػو قيػػػػاـ الموظػػػػؼ بأ>>  Benoit NDI Zamboويعرفػػػػو بونػػػػوا      
      لحجػػػػػػػـ سػػػػػػػاعي و أىػػػػػػػداؼ و معػػػػػػػايير تضػػػػػػػعيا المؤسسػػػػػػػة.  العمػػػػػػػؿ توافػػػػػػػؽ أىػػػػػػػداؼ المؤسسػػػػػػػة. و فقػػػػػػػا
     و يسػػػػمى ىػػػػذا باسػػػػـ المػػػػر دوديػػػػة. و تكػػػػوف نتػػػػائج العمػػػػػؿ يوميػػػػا. لكنيػػػػا تقػػػػيـ بعػػػػد إتمػػػػاـ ثالثػػػػة أشػػػػير 
 (9)<<عاـ أو
صػػػػػػػػنا الفػػػػػػػػارؽ بػػػػػػػػيف   >>نػػػػػػػػو أداء عمػػػػػػػػى األ  lovice charretteو يعػػػػػػػػرؼ لػػػػػػػػوفيس شػػػػػػػػارت        
السػػػػػػػػػػػابؽ  مقارنػػػػػػػػػػػة بالخػػػػػػػػػػػدمات و العمػػػػػػػػػػػؿ اانػػػػػػػػػػػي و العمػػػػػػػػػػػؿ الالحػػػػػػػػػػػؽ.  (10)<<و العمػػػػػػػػػػػؿ الخػػػػػػػػػػػدمات 
فػػػػػػالمحترفيف فػػػػػػي المػػػػػػوارد البشػػػػػرية دائمػػػػػػا مػػػػػػا يؤكػػػػػػدوف أف تنميػػػػػػة األفػػػػػراد تضػػػػػػمف تطػػػػػػوير و زيػػػػػػادة أداء 
فيػػػػػذا يعنػػػػػي أف األفػػػػػراد ىػػػػػـ مػػػػػف  التنظيمػػػػػات. ففػػػػػي الوقػػػػػت الػػػػػذي تحقػػػػػؽ فيػػػػػو درجػػػػػة عاليػػػػػة مػػػػػف األداء
صػػػػػنا الفػػػػػارؽ. أي أف األفػػػػػراد تكونػػػػػوا و تحسسػػػػػوا  .فعػػػػػف طريػػػػػؽ التكػػػػػويف يحسػػػػػنوا خػػػػػدماتيـ و عمميػػػػػـ 
 و يضعوا الثقة في أنفسيـ و يحققوا جودة في حياتيـ أفضؿ. 
     تنظػػػػػػيـ قبػػػػػػؿ أف يبنػػػػػػي  أوو فػػػػػػي نفػػػػػػػس الوقػػػػػػػت يصػػػػػػنعوف األداء. و لػػػػػػذلؾ فػػػػػػاف أيػػػػػػػة مؤسسػػػػػػة  
 (11)مج تكويف يرتكز عمى مقاييس عمييا أف تحدد القدرات المفتاحية المرغوبةو ينجز برنا
صػػػػػػحين أف األداء ىػػػػػػو صػػػػػػنا الفػػػػػػارؽ بػػػػػػيف العمػػػػػػؿ األوؿ و العمػػػػػػؿ الثػػػػػػاني  إف الػػػػػػربط بػػػػػػيف تحقيػػػػػػؽ  
الموظػػػػػؼ عنػػػػػد تحسػػػػػيف خدماتػػػػػو و عممػػػػػو و بػػػػػيف فػػػػػارؽ العمػػػػػؿ المنجػػػػػز ىػػػػػو تبريػػػػػر  أو رفاىيػػػػػة العمػػػػػؿ
يػػػػػػؽ التحفيػػػػػػز بتحسػػػػػػيف الحيػػػػػػاة الوظيفيػػػػػػة و العامػػػػػػة لمموظػػػػػػؼ. و ىػػػػػػو بضػػػػػػرورة تحقيػػػػػػؽ األداء عػػػػػػف طر 
 بحث في مسببات األداء. 
                                                             
8
) OECD : Glossary .ibid. p 29 
9
) Benoît NDI  ZAMBO : les outils d’évaluation de la performance individuelle ; leur qualité et leur objectivité 
.sous -thème : évaluation de la performance et de la productivité dans la fonction publique .intervention dans la 
conférence de bénin sur la fonction publique , Cotonou le 28/05-01/06/2001 . p 8 
10
) lovice charrette : le rôle de la formation dans l’amélioration de la performance .c.r.i .l’informateur .vol .4. no 
01, printemps , France 1999 . p1. 
11
)Benoit  NDI  ZAMBO : Les outils d’évaluation de la performance individuelle. Ibid, p 8 
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حتػػػػػػى و إف كػػػػػػاف األداء  يمكػػػػػػف أف يحقػػػػػػؽ بعيػػػػػػدا عػػػػػػف الرفػػػػػػاه. و ىػػػػػػذا التعريػػػػػػؼ كػػػػػػذلؾ يػػػػػػربط  
العامػػػػػؿ ىػػػػػو مػػػػػف يحقػػػػػؽ األداء. و ىػػػػػذا مػػػػػا تجػػػػػاوزه العمػػػػػـ  أواألداء بػػػػػالموارد البشػػػػػرية. فػػػػػدائما الموظػػػػػؼ 
 داء .إذ فػػػػي كثيػػػػر مػػػػف المؤسسػػػػات التػػػػي تحقػػػػؽ أداء عاليػػػػا ال تعتمػػػػد بنسػػػػبة كبيػػػػرة عمػػػػى فػػػػي دراسػػػػتو لػػػػ
 .الكفػػػػػػاءة البشػػػػػػرية. بػػػػػػؿ عمػػػػػػى ااالت التكنولوجيػػػػػػة المتطػػػػػػورة و بػػػػػػرامج الحاسػػػػػػوب ذات الجػػػػػػودة العاليػػػػػػة
فػػػػي البحػػػػوث و الدراسػػػػات. و ىػػػػذا  أوفػػػػي التسػػػػويؽ   فػػػػي الدعايػػػػة  فػػػػي اتنتػػػػاج  سػػػػواء فػػػػي االتصػػػػاالت
 األداء ما فوؽ البشري. ما يسمى
نػػػػػابا مػػػػػف الحاجػػػػػة لمتكػػػػػويف  ولػػػػػذلؾ فمشػػػػػكمة  األداء   >>نػػػػػوأ عمػػػػػى كمةةةةةا يعةةةةةرف  بةةةةةن عبةةةةةدو األداء :
فػػػػالفرد الػػػػذي ال يػػػػتـ عممػػػػو وفقػػػػا لخصػػػػائص موضػػػػوعة يجػػػػد نفسػػػػو ممزمػػػػا . (12)<<ىػػػػي مشػػػػكمة الحاجػػػػة 
نجػػػػػاز يا تو بداخمػػػػػو حاجػػػػػة ممحػػػػػة لمتكػػػػػويف بغػػػػػرض اكتسػػػػػاب معػػػػػارؼ و قػػػػػدرات و ميػػػػػارات  يسػػػػػتخدم
ىمػػػػػؿ مػػػػػػا داخػػػػػػؿ مكػػػػػػاف عممػػػػػػو لتحسػػػػػػينو و فقػػػػػا لمخصػػػػػػائص الموضػػػػػػوعة. و منػػػػػػو فمشػػػػػكمة األداء ىػػػػػػي 
الفػػػػػػارؽ بػػػػػػيف  >>مشػػػػػػكمة القػػػػػػدرات و المعػػػػػػارؼ و الميػػػػػػارات. و لػػػػػػذلؾ يصػػػػػػبن األداء عنػػػػػػد بػػػػػػف عبػػػػػػدو 
و .  (13)<<مغموطػػػػػػػػة أوالخصػػػػػػػائص المرجػػػػػػػػوة و الخصػػػػػػػػائص  الفعميػػػػػػػة التػػػػػػػػي نتجػػػػػػػػت سػػػػػػػواء صػػػػػػػػحيحة 
الحاجػػػػػػة لمتكػػػػػػويف >>اجػػػػػػة لمتكػػػػػػويف عنػػػػػػد الفػػػػػرد العامػػػػػؿ. أيػػػػػػف اعتبػػػػػرحعريػػػػػػؼ بتعريفػػػػػػو لمرتػػػػػبط ىػػػػػػذا التإ
بلنيػػػػػا الفػػػػػارؽ بػػػػػيف الخصػػػػػائص المرجػػػػػوة النجػػػػػاز عمػػػػػؿ محػػػػػدد بفعاليػػػػػة. و بػػػػػيف الخصػػػػػائص المغموطػػػػػة 
أف ىػػػػػػذه المرحمػػػػػػة ال تكتفػػػػػػي فقػػػػػػط بالسػػػػػػماح بتحديػػػػػػد حاجػػػػػػات التكػػػػػػويف بػػػػػػؿ تقػػػػػػدـ >>و  (14)<< المؤكػػػػػػدة
       و عميػػػػػػػػو  فػػػػػػػػالتكويف  (15)<<مج التكػػػػػػػػويف. كمػػػػػػػػا تحػػػػػػػػدد أىػػػػػػػػداؼ التكػػػػػػػػويف خدمػػػػػػػػة بنػػػػػػػػاء محتويػػػػػػػػات بػػػػػػػػرا
قتصػػػػادية .فاألىػػػػػداؼ و األداء ىمػػػػا فػػػػي تػػػػػرابط  عنػػػػد بػػػػػف عبػػػػػدو  كمػػػػا ىػػػػػو موجػػػػػود فػػػػي المؤسسػػػػات ات
 مرتبطة بالميمة و بالرؤية. و كميـ ضمف إستراتيجية محددة. 
   قػػػوة لصػػػنا أداء أفضػػػؿ  بحػػػث عػػػف العامػػػؿ األكثػػػر  Ben Abdouبف عبػػػدو و بنػػػاء عميػػػو فػػػ 
         عتبػػػػػػػػر أف الحاجػػػػػػػػػة إلػػػػػػػػى قػػػػػػػػدرات ضػػػػػػػػػرورية تتمػػػػػػػػاـ العمػػػػػػػػػؿ و بمػػػػػػػػوغ الرضػػػػػػػػػي الػػػػػػػػوظيفي لمعامػػػػػػػػػؿ إو 
    و الرضػػػػػي الػػػػػوظيفي لممؤسسػػػػػة  ىػػػػػو الػػػػػذي يزيػػػػػد مػػػػػف كثافػػػػػة الطمػػػػػب عمػػػػػى التكػػػػػويف  بالنسػػػػػبة لمعامػػػػػؿ 
فيػػػػػو فعػػػػػال يعتبػػػػػر عامػػػػػؿ   و لممؤسسػػػػػة. و إذا تػػػػػـ األخػػػػػذ بيػػػػػذا العامػػػػػؿ و ىػػػػػو الحاجػػػػػة تتمػػػػػاـ العمػػػػػؿ 
 يسرع و يقوي األداء  و لكنو ليس األداء نفسو. 
نػػػػو الحاجػػػػة ليسػػػػت التكػػػػويف نفسػػػػو. فقػػػػد تكػػػػوف لعامػػػػؿ حاجػػػػة لمتكػػػػويف و لكػػػػف لبمػػػػوغ ترقيػػػػة أكمػػػػا  
لتحقيػػػػؽ مزايػػػػا و وظيفيػػػػة أخػػػػرى غيػػػػر األداء. و ىػػػػو نفػػػػس الشػػػػيء  أولتقمػػػػد منصػػػػب مينػػػػي   أومينيػػػػة 
                                                             
12
(Benoit Ndi  Zambo : les outils d’évaluation de la performance individuelle ; leur qualité et leur objectivité, p 
439.  
13
(Benoit NDI  ZAMBO :idem, p 439.  
14
(Benoit NDI  ZAMBO :idem, p 439.  
15
(Benoit NDI  ZAMBO :idem.ibid.p440 
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يػػػػرتبط بمػػػػا تبحػػػػث فيػػػػو الدراسػػػػة. و ىػػػػو معرفػػػػة  خػػػػر الآداء فيػػػػذا إشػػػػكاؿ إذا كػػػػاف العامػػػػؿ لػػػػو حاجػػػػة لػػػػ 
ف تكػػػػػوف أإذ يمكػػػػػف  األسػػػػػباب الداخميػػػػػة لػػػػػدى الموظػػػػػؼ و مػػػػػدى مسػػػػػاىمتيا فػػػػػي خمػػػػػؽ الحاجػػػػػة لػػػػػ داء.
كبػػػػػػر مػػػػػػف األسػػػػػػباب الداخميػػػػػػة فػػػػػػي خمػػػػػػؽ األداء. و ىػػػػػػو أأسػػػػػػباب خارجيػػػػػػة ىػػػػػػي مػػػػػػف تسػػػػػػاىـ بفعاليػػػػػػة 
حصػػػػرتو فػػػػي عامػػػػؿ قػػػػوي و ىػػػػو مقػػػػاييس التكػػػػويف ذاتيػػػػا.  العنصػػػػر الػػػػذي تبحػػػػث فيػػػػو الدراسػػػػة و التػػػػي
نػػػػػو يمكػػػػػف  ولػػػػػذلؾ فبنػػػػػاء عمػػػػػى نقػػػػػاط القػػػػػوة ليػػػػػذه التعػػػػػاريؼ و نقػػػػػاط اختالفيػػػػػا مػػػػػا إشػػػػػكالية الدراسػػػػػة ف
 حصر:
نػػػػػو اسػػػػتخداـ المربػػػػػي لمعػػػػارؼ و ميػػػػػارات مقػػػػاييس التكػػػػػويف أ: عمػػػػى  لةةةةة داء اإلجرائةةةةةيال عريةةةةةف 1.1 
الوظيفيػػػػػة التػػػػػي يقػػػػػـو  األدوارذه المعػػػػػارؼ و الميػػػػػارات مػػػػػا لمقيػػػػػاـ بعممػػػػػو الػػػػػوظيفي  و مػػػػػدى تػػػػػالءـ ىػػػػػ
 أو يتبػػػايف  يتوافػػػؽ أف يمكػػػف. ىػػػذا العمػػػؿ الػػػذي يقػػػوـ بػػػو المربػػػي بشػػػكؿ يػػػومي وظيفتػػػوبيػػػا المربػػػي  فػػػي 
 كؿ مقياس. و عميو:في تكويف الما أىداؼ كؿ مؤسسة شبابية  وما 
ارؼ و الميارات التي اكتسبيا مف مقاييس فاألداء ىو قياـ المربي باألعماؿ الوظيفية و باستخداـ المع
 %. 65بمستوى  بموغ أىداؼ مؤسستوبالتكويف داخؿ مؤسستو المينية 
 مسؤوؿ  مؤسسة  دليؿ مرغوب يضعو فرد >>ىو: (Performance indication (KPI مؤشر األداء .2
و يبيف النتائج  المحققة حصيمة نتائج مرجوة أ .أونسبة مئوية  كمية و كيفية  أويتجسد في رقـ . ىيئة  أو
. و يتكوف (16)<<المرتبطة بما ىو مخطط. وىناؾ مفيوماف لصيقاف بو ىما: مقاييس األداء  مراقبة األداء
 .اتشارة -4المؤشر  -3البعد  -2المتغير -1مف المفاىيـ التالية: 
 
ىػػػػػو ضػػػػػابط قيػػػػػاس  يتكػػػػػوف مػػػػػف مجموعػػػػػة مؤشػػػػػرات  و فػػػػػي ىػػػػػذه الدراسػػػػػة Paramètre:البعةةةةةد -2-1
ذي مؤشػػػػػرات ثالثيػػػػػة األبعػػػػػاد. أي يتكػػػػػوف مػػػػػف ثػػػػػالث مؤشػػػػػرات متكاممػػػػػة  المقصػػػػػود بيػػػػػا ضػػػػػابط قيػػػػػاس
 .(17)خماسية أولكف مختمفة في الموضوع. وقد تكوف أكثر مف ثالثة.  رباعية 
كيفػػػػػي يشػػػػػكؿ وسػػػػػيمة بسػػػػػيطة وفعالػػػػػة  أوعامػػػػػؿ كمػػػػػي  أوىػػػػػو متغيػػػػػر  :indicationالمؤشةةةةةر   -2-2
وسػػػػػيمة مسػػػػػاعدة لتثمػػػػػيف أداء  >>أو  طػػػػػرأت عمػػػػػى عمميػػػػػة التنميػػػػػة. لقيػػػػػاس  و معرفػػػػػة التغيػػػػػرات التػػػػػي 
                                                             
16
(OECD: glossary of key terms in evaluation and results based management, with a new cover 2010, Paris-
France, Ed 2002.  p 29 
17
(OECD: Glossary . Ibid. p 25 
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ثنػػػػيف إعامػػػػؿ فػػػػي التنميػػػػة. و يتكػػػػوف المؤشػػػػر مػػػػف مجموعػػػػة محػػػػددة مػػػػف اتشػػػػارات. تبػػػػدأ مػػػػف مؤشػػػػريف 
 .(18)<<فلكثر
      وىػػػػػػػي أصػػػػػػػغر جػػػػػػػزء يكػػػػػػػوف المؤشػػػػػػػر.  فمجموعػػػػػػػة إشػػػػػػػارات تكػػػػػػػوف مؤشػػػػػػػر واحػػػػػػػد.  :شةةةةةةةارةاإل -2-3
ة  أو المصػػػػػػورة  لمفكػػػػػػرة. آفيػػػػػػي المػػػػػػر  لفكػػػػػػرة المػػػػػػراد الوصػػػػػػوؿ ليػػػػػػا.و اتشػػػػػػارة ىػػػػػػي دليػػػػػػؿ قػػػػػػاطا عمػػػػػػى ا
فػػػػػػوؽ.  اسػػػػػػتخدمت بطريقػػػػػػة ثالثيػػػػػػة األبعػػػػػػاد. أي مػػػػػػف ثػػػػػػالث إشػػػػػػارات فمػػػػػػأواتشػػػػػػارة فػػػػػػي ىػػػػػػذه الدراسػػػػػػة 
شػػػػػػػػارة األبعػػػػػػػػاد الثالثػػػػػػػػة ىػػػػػػػػي أف تكػػػػػػػػوف إشػػػػػػػػارة إيجابيػػػػػػػػة تقابميػػػػػػػػا إشػػػػػػػػارة سػػػػػػػػمبية أو إشػػػػػػػػارة حياديػػػػػػػػة  وا 
        يوافػػػػػػػػؽ العبػػػػػػػػارات السػػػػػػػػالبة  و العبػػػػػػػػارات الموجبػػػػػػػػة. عمػػػػػػػػى وىػػػػػػػػذا مػػػػػػػػا  متناقضػػػػػػػػتيف لكػػػػػػػػف متكػػػػػػػػاممتيف.
 .%95أف تغطي مجموع اتشارات موضوع كؿ بعد عمى األقؿ بنسبة 
سػػػػػتمارات بمسػػػػتوياتيا الػػػػثالث. فيػػػػي المفتػػػػاح الػػػػػذي نعػػػػػرؼ بػػػػو و توظػػػػؼ اتشػػػػارة عنػػػػد طػػػػرح أسػػػػئمة ات
 المكوف األولي لممؤشر. فاتشارة ىي>> .مراوغة أـ صادقةكونيا  مفإجابة المبحوث  صدقية
 .. و مجموعػػػػػػة مؤشػػػػػػرات تكػػػػػػوف بعػػػػػػد واحػػػػػػد(19)<<و عميػػػػػػو فمجموعػػػػػػة إشػػػػػػارات تكػػػػػػوف مؤشػػػػػػر واحػػػػػػد  
 le concept – indice – il signifie l’élément simple quiومجوعػػة أبعػػاد تكػػوف متغيػػر واحػػد. 
construise l’indicateur. S’il existe une ensemble des indices, on aboutir à un seule 
indicateur 
وعميو لكوف كؿ برنامج تكويني لو أىداؼ و كؿ مؤسسة شبابية ليا أىداؼ فال يمكف األخذ فقط  
 .غير موضوعة أوإذ يمكف أف تكوف األىداؼ في حد ذاتيا متناقضة  بالمؤشرات المرتبطة بيذه األىداؼ 
ي برنامج تكويني كما ترتبط بيداؼ كؿ لذلؾ استخدمت الدراسة األبعاد. و ىي أبعاد عامة مرتبطة بل
مؤسسة. و إف كانت شبابية. فاستخداـ المؤشر يكوف مرتبط بوجود األىداؼ. و تيمؿ المؤشرات عمى 
 ال يرتبط باألىداؼ األبعادستخداـ إمف خالؿ النتائج المحققة. بينما  األىداؼتوضين مدى تحقيؽ ىذه 
. و عميو لكؿ األىداؼج التكويني. و لكف تحتوي ىذه التي يضعيا البرنام أوالتي تضعيا المؤسسة  
 .إشاراتياو مؤشراتيا و  أبعادىادراسة 
                                                             
18
(OECD: Glossary ., idem , pp 24-37 
19
( La fédération de la formation professionnelle. Responsabilité fonctionnelle : rendre compte des impacts 
économiques et sociétaux des investissements en formation professionnelle ; guide de reporting à destination des 
entreprises. ed1, février 2013 . web-line : www.FFP.org. p3. 
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 Leading and laggingمؤشرات جزئية و مؤشرات رئيسية  >>و بناء عميو ىناؾ صنفيف مف المؤشرات.
indicaters>>(20).  جب الجزئية ىي كيؼ ما يكوف العمؿ و ما ي بينما نية.آفالرئيسية ىي توجييية       
 أف يكوف.
 نوعيف مف مصفوفات قياس يتـ تطبيؽو تجسيد جيد ل داء  وصؼعمى  لمحصوؿ عميوو  
المؤشرات  العامة و الخاصة. األولى تقيس األبعاد و المراحؿ و الثانية تقيس األجزاء مف إشارات 
التسيير ثـ انتشر  ف يحدث في مجاؿيالصنف بياذيفو استخداـ المؤشرات و مصفوفات القياس   ومؤشرات.
إلى العموـ التربوية و باقي العموـ و ذلؾ بتكييؼ المؤشرات و المصفوفات كما ىو عند عمـ النفس 
السموكي و عميو التركيز ما يمكف أف يحدث في المستقبؿ أو ما يجب حدوثو أو ما الذي حدث بالضرورة 
 ىي نقطة المقاء و التقاطا بيف المؤشرات الرئيسية و الثانوية.
و إف فيػػػػػـ ىػػػػػذيف المفيػػػػػوميف أصػػػػػبن عمػػػػػال و يجمبػػػػػاف اىتمامػػػػػا مركزيػػػػػا فػػػػػي مػػػػػا يخػػػػػص األداء.  
و ىمػػػػا جػػػػزءاف رئيسػػػػياف فػػػػي مفيػػػػـو األداء و قياسػػػػو و تسػػػػييره. و قػػػػد تػػػػـ اسػػػػتخداـ مؤشػػػػرات ثانويػػػػة فػػػػي 
و كػػػػػاف يعنػػػػػي مؤشػػػػػر قيػػػػػاس االقتصػػػػػاد أو االقتصػػػػػاد المقػػػػػاس.  أوائػػػػػؿ القػػػػػرف العشػػػػػريف فػػػػػي االقتصػػػػػاد.
تغيػػػػػػػر العامػػػػػػػؿ االقتصػػػػػػػادي  المػػػػػػػؤثر قبػػػػػػػؿ تغيػػػػػػػر االقتصػػػػػػػاد نفسػػػػػػػو. و عميػػػػػػػو ميمتػػػػػػػو ىػػػػػػػو أي قيػػػػػػػاس 
توضػػػػػػين التغيػػػػػػرات التػػػػػػي تحػػػػػػدث عمػػػػػػى االقتصػػػػػػاد و يمكػػػػػػف الػػػػػػتحكـ فييػػػػػػا أوال. و بػػػػػػدخوؿ عػػػػػػالـ األداء 
ف مؤشػػػػػرات الثانويػػػػػة ىػػػػػي وحػػػػػدة تركػػػػػز عمػػػػػى عوامػػػػػؿ تمكننػػػػػا مػػػػػف التوقػػػػػا الجيػػػػػد لنتػػػػػائج  التنظيمػػػػػي. فػػػػػ
وىػػػػي كػػػػذلؾ  وسػػػػيمة تمكننػػػػا مػػػػف ربػػػػط النتػػػػائج Backward looking خرجػػػػات المسػػػػتقبؿ أو توقػػػػا الم
 future results/outcomesباألىداؼ اتستراتيجية و األىداؼ اانية الموضوعة عند المؤسسة.
. ففيمػػػػػػو يكػػػػػػوف   كميػػػػػػة أو كيفيػػػػػػةاألداء ىػػػػػػو نتيجػػػػػػة المؤشػػػػػػرات الثانويػػػػػػة فػػػػػػي النيايػػػػػػةفػػػػػػ عميػػػػػػوو  
و الخاصػػػػػػة مػػػػػػثال بمؤشػػػػػػر التحصػػػػػػيؿ فػػػػػػي المقػػػػػػاييس  مؤشػػػػػػر  ة.عبػػػػػػر فيػػػػػػـ و بنػػػػػػاء المؤشػػػػػػرات الثانويػػػػػػ
عػػػػػدد المؤسسػػػػػات  إجمػػػػػالي  الغيػػػػػاب  مؤشػػػػػر سػػػػػاعات العمػػػػػؿ  مؤشػػػػػر عػػػػػدد التػػػػػدريبات  عػػػػػدد العمػػػػػاؿ 
 .المصاريؼ و األرباح
نيػػػػا و مسػػػػتقبميا. و يقػػػدـ أدوات عمميػػػػة لممسػػػػير لمتكيػػػػؼ آ: يقػػػػوؿ لنػػػػا عمػػػػا يحػػػػدث  المؤشةةةةر اليةةةةانوي .3
 قبميا كلف يعدؿ اليدؼ.أو مست اما األوضاع حالي
                                                             
20
(Bernard Marr : 2 Types Of Performance Metrics Everyone Must Differentiate28 avr. 2015. 
https://www.linkedin.com/pulse/2-types-performance-metrics. My latest book is Key Performance Indicators For 
Dummies . 
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  : فيػػػػػو ال ييػػػػتـ بالتفاصػػػػػيؿ و إنمػػػػا بجمػػػػػا الحمػػػػوؿ الجزئيػػػػػة ضػػػػػمف حػػػػػؿ شػػػػػامؿ المؤشةةةةةر الرئيسةةةةةي -4
 .نيا أو حسب مدد زمنيةآو تطبيقو 
و أف قيمػػػػػػػة المؤشػػػػػػػرات الجزئيػػػػػػػة ىػػػػػػػي العمػػػػػػػؿ عمػػػػػػػى إيجػػػػػػػاد المعطيػػػػػػػات و المعمومػػػػػػػات ألجػػػػػػػؿ  
عػػػػػػف طريػػػػػػؽ قياسػػػػػػات  -أو كمػػػػػػا يراىػػػػػػا -شػػػػػػفياالنتػػػػػػائج الجيػػػػػػدة  فػػػػػػي المسػػػػػػتقبؿ. و التػػػػػػي يػػػػػػتـ ك إنجػػػػػػاز
 المؤشرات الرئيسية.
و عميػػػػػو فجمػػػػػا المعطيػػػػػات و المعمومػػػػػات مػػػػػف قبػػػػػؿ مؤشػػػػػرات ثانويػػػػػة ضػػػػػمف مصػػػػػفوفة ثانويػػػػػة  
أكثػػػػر تفصػػػػيال. و تقػػػػديميا لممؤشػػػػرات الرئيسػػػػية و مصػػػػفوفتيا. و الغػػػػػرض ىػػػػو معرفػػػػة النتػػػػائج الحقيقيػػػػة 
و ىػػػػي تػػػػوفر المعمومػػػػات حػػػػوؿ  مؤشػػػػرات الرئيسػػػػية.و التػػػػي كمػػػػا تراىػػػػا ال التػػػػي تحصػػػػؿ فػػػػي المسػػػػتقبؿ.
مػػػػا يجػػػػب أف يحػػػػدث مػػػػف عمػػػػؿ ولكػػػػف لػػػػيس كميػػػػا فقػػػػد تحػػػػدث أشػػػػياء فػػػػي المسػػػػتقبؿ ال توجػػػػد معمومػػػػات 
 كاف تحدث نتائج عمؿ كارثية نتيجة عامؿ طبيعي لـ يكف في الحسباف. حوليا.
     سسػػػػػػػػة  قتصػػػػػػػػاد بكػػػػػػػػؿ فروعػػػػػػػػو. فالمؤ و لػػػػػػػػذلؾ فمؤشػػػػػػػػرات الجزئيػػػػػػػػة عػػػػػػػػادة مػػػػػػػػا يسػػػػػػػػتخدـ فػػػػػػػػي ات 
و التنظػػػػػػيـ يحتػػػػػػاج إلػػػػػػى فيػػػػػػـ و تحميػػػػػػػؿ المسػػػػػػاىمة التػػػػػػي تقػػػػػػدميا مجموعػػػػػػة مػػػػػػف المؤشػػػػػػرات الجزئيػػػػػػػة  أ
 lagلمتلكػػػػػػػػػػد مػػػػػػػػػػف الرؤيػػػػػػػػػػة الواضػػػػػػػػػػحة لػػػػػػػػػػ داء الكمػػػػػػػػػػي لمموظػػػػػػػػػػؼ أو المؤسسػػػػػػػػػػة أو الجمػػػػػػػػػػاعي 
performance
(21). 
ف المؤشػػػػػػػػػرات الثانويػػػػػػػػػة صػػػػػػػػػعبة التحديػػػػػػػػػد. و تتطمػػػػػػػػػب فػػػػػػػػػرؽ عمػػػػػػػػػؿ و شػػػػػػػػػركات  و لػػػػػػػػػذلؾ فػػػػػػػػػ 
         كػػػػػػػػػػاف تكػػػػػػػػػػوف مغموطػػػػػػػػػػة أو قديمػػػػػػػػػػة.  أحيانػػػػػػػػػػا المعطيػػػػػػػػػػات ال تسػػػػػػػػػػمن ببنػػػػػػػػػػاء مؤشػػػػػػػػػػر. متخصصػػػػػػػػػػة. و
أمػػػػػا فػػػػػي حالػػػػػة المؤشػػػػػرات الرئيسػػػػػية العامػػػػػػة يمكػػػػػف أف تسػػػػػػاىـ  و يمكػػػػػػف أف تكػػػػػوف عامػػػػػة. أو تمثيميػػػػػة.
 عموميتيا في بناء مؤشرات ثانوية لكف تكوف غير كافية.
      يبمػػػػػػ  األداء و األربػػػػػػاح ورغػػػػػػـ ذلػػػػػػؾ تبنػػػػػػى المؤشػػػػػػرات بنسػػػػػػبة صػػػػػػحة معينػػػػػػة و عػػػػػػف طريقيػػػػػػا  
و لنضػػػػا فػػػػي فكرنػػػػا أف اسػػػػتخداـ مؤشػػػػر رئيسػػػػي أو ثػػػػانوي ىدفػػػػو  و النتػػػػائج درجػػػػة معينػػػػة مػػػػف القبػػػػوؿ.
تطػػػػويره و غػػػػرض القيػػػػاـ بالفعػػػػؿ نحػػػػو األداء بتحسػػػػينو لالقيػػػػاس عنػػػػد كػػػػؿ مؤسسػػػػة. و اسػػػػتخداـ القيػػػػاس 
 دا كما يمي:بع 11لذلؾ استخدمت الدراسة  كتفاء بما ىو موجود مف أداء.أو ات
 
 
                                                             
21
(Bernard Marr :Key Performance Indicators For Dummies. https://www.linkedin.com/pulse/2-types-
performance-metrics. 2015, p2 
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 : مقاييس ال كوين :األولىالفرضية 
 Le genre : نوع مقاييس التكويف1البعد
   l’objectif : أىداؼ المقياس:2البعد 
   les méthodes : مناىج و أدوات توصيؿ المقياس: 3البعد 
   le contenu : مضاميف المقياس:4البعد 
 الفرضية اليانية : األداء المربي الوظيفي:
 La performance de l’éducateur  individuellement:  : أداء المربي الوظيفي الفردي5عد الب
 la performance de l’éducateur dans l’équipe:  : أداء المربي الوظيفي ما الجماعة6البعد 
 la performance de l’éducateur dans: : أداء المربي الوظيفي ضمف التنظيـ المؤسسي7البعد 
l’organisation 
 الفرضية اليالية: اير الجودة عمى األداء 
 :Pertinence  : دقة ومطابقة المعمومات8البعد 
  Nouveauté : حداثة المعمومات:9البعد 
  Efficacité : كفاية المعمومات:10البعد 
  Efficience : نجاعة المعمومات:11البعد 
ويعتبػػػػػػر عمميػػػػػػة قيػػػػػػاس  OECD يعرفػػػػػػو كمػػػػػػا :Performance measurement قيةةةةةةاس  األداء -5
برنػػػػػػػػامج تطبيقػػػػػػػػي يسػػػػػػػػمن بتقيػػػػػػػػيـ و تثمػػػػػػػػيف أداء عمميػػػػػػػػات التنميػػػػػػػػة  >>األداء بلنػػػػػػػػو عبػػػػػػػػارة عػػػػػػػػف ىػػػػػػػػو 
و لػػػػػػذلؾ فػػػػػػاف تقيػػػػػػيـ األداء ىػػػػػػو فكػػػػػػرة و قاعػػػػػػدة مبدئيػػػػػػة .  (22)<< بمقارنتيػػػػػػا مػػػػػػا األىػػػػػػداؼ الموضػػػػػػوعة
الشػػػػباب. ميمػػػػا كػػػػاف نوعيػػػػا  عنػػػػدما يتعمػػػػؽ األمػػػػر بتقيػػػػيـ التكػػػػويف فػػػػي المعاىػػػػد و فػػػػي مؤسسػػػػات ثابتػػػػة.
و مجاليػػػػا. و لتقيػػػػيـ  أي أداء يرتكػػػػػز التقيػػػػيـ عمػػػػى مفػػػػاتين أساسػػػػية لػػػػػ داء. و ىػػػػي عبػػػػارة عػػػػف تحديػػػػد 
 و تحديد اتبعاد و المؤشرات بدقة. األىداؼ المرجوة بدقة.
 1997سػػػػػػػػػوزاف بمونشػػػػػػػػػي  فػػػػػػػػػي المػػػػػػػػػؤتمر المحتػػػػػػػػػرؼ لممػػػػػػػػػوارد البشػػػػػػػػػرية  >>و لػػػػػػػػػذلؾ قامػػػػػػػػػت  
 أساسية ل داء. حددىا المشاركوف في.بصياغة خمسة مفاتين 
                                                             
22
(OECD  ; ibid ,p29. 
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 الميمة  المشروع  الشريؾ.  -1
 المسؤولية  العمؿ الجماعي و التحسيس. -2
 تصاؿ و التواصؿ ىو مفتاح النجاح.ات -3
 التكويف  ىو أداة األداء التي ال تعدؿ و ال تمغى. -4
 .( 23)<<تسيير الجودة و األىداؼ المالية  -5
عميو و بيف األىداؼ  اتيجابي أوط بيف متابعة األداء  و إضفاء التقييـ السمبي فيذا التعريؼ  يخم     
أي لماذا نقوـ بتقييـ األداء. كما يخمط معيما  العناصر المفتاحية و التي تعتبر حقيقة   .مف التقييـ ذاتو
األداء ال يرتبط  فرد لو مشروع. فقياس أوإبعاد لدراسة األداء كما تعتبر ركائز تحقيؽ األداء لكؿ مؤسسة 
تصاؿ و التواصؿ و ال األىداؼ المالية. ولذلؾ اعتبرت بمونشي  أنيا عبارة عف مفاتين بالشريؾ و ال ات
و أي مؤسسة ال تمتمؾ مفتاحا منيـ أداءىا يبقى ناقصا   .أساسية  لدراسة و بموغ األداء عند كؿ مؤسسة
 و ال يمكف معرفتو حتى.
 ة تشترؾ  ما  رؤية بمونشي في  مفيوـ العمؿ الجماعي  و المفتاح األوؿو بناء عميو فيذه الدراس     
مف ميمة و مشروع و شريؾ  كما تشترؾ و تتبنى المفتاح الرابا و ىو التكويف ىو أداة األداء التي ال 
   ف ىناؾ مفاتين أخرى  ل داء كالظروؼ النفسية و الشروط العقمية و ذلؾ بمفردىا. أل تعدؿ و ال تمغى.
 و السياسية و األمنية. و الوراثية. البدنية و البيئية و
ف بف عبدو في  تسمب ف أوكما أف متابعة األداء  و قياسو  قصد تقييمو و الخروج بنتيجة تثمف  
أكد عمى ضرورة تحميؿ الحاجات مف التكويف و ركز   1993التكويف و تحسيف الموارد البشرية >>كتابو 
 عمى ثالثة محاور:  
 .الطمب  عمى التكويفتحميؿ  -1
 تحديد مشكمة األداء  -2
 (24)<<البحث في أسباب مشكمة األداء  -3 
                                                             
23
(lovice Charrette : le rôle de la formation dans l’amélioration de la performance . c.r.i .l’informateur .vol 
.4. no 01, printemps , France1999 . p1 
 
 .2  صال كوين و   سين الموارد البشريةبف عبدو: (  24
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تحميؿ حاجات التكويف و قبؿ تحميؿ  >>ومنو لقياس و متابعة األداء و تقييمو حسب بف عبدو  يمر عبر 
و  داء.الطمب عمى التكويف مف الضروري تحديد المشكمة. و ذلؾ أف الحاجة لمتكويف مصدرىا مشكمة األ
 .(25)<<لذلؾ الحاجة لمتكويف تفترض البحث عف القدرات الضرورية لمفرد تتماـ عممو
عممية مستمرة مف جما و تحميؿ المعطيات و المعمومات >>ىو  :Monitoringم ابعة األداء  3-1
 .   (26)<<ألجؿ تثميف مشروع أو برنامج أو  سياسة بمقارنتيا ما النتائج المحققة
داء مبني عمى مقارنة األىداؼ التي تضعيا مؤسسة ما لبموغيا بعد مدة و النتائج التي و ىو تقييـ ل 
نتياء ىذه المدة. و ىذا ما يسمى بقياس األداء بالنتائج المحققة. و ىو يختمؼ عف إحققتيا فعميا بعد 
و في  .ةو لكف بنسب معينة غير مرغوب .قياس األداء عبر األىداؼ الموضوعة فقط التي يمكف تحقيقيا
أبعاد  أو لذلؾ تختمؼ مؤشرات و تختمؼ األىداؼ مف مؤسسة ألخرى. مدة غير التي حددت مسبقا.
 ف األىداؼ تصبن ىي المؤشرات التي تبنى عمييا عممية المتابعة و التقييـ ل داء. األداء. أل
ف تكوف األىداؼ كما أف المؤشرات يمكف أف تكوف مستقمة عف األىداؼ  و ذلؾ في حالة إمكانية أ      
لالستيالؾ  أومبال  فييا  أوغير منسجمة   خاطئة أوالتي تضعيا المؤسسة في حد ذاتيا غير موضوعية 
 حوؿ األداء. إيجابيةالوظيفي فقط. و لذلؾ إذا بنيت المتابعة عمييا ستكوف النتائج دائما 
الجانب الكمي المحقؽ كنتيجة   و بناء عميو فقد تنوعت الدراسات في قياس األداء. فمنيا مف يقيس      
ما حساب الفارؽ بينيما و يحدد بنسبة مئوية % 100و يقارنو بالجانب الكمي الموضوع كيدؼ. بنسبة 
كذلؾ تنقص مف النسبة العامة المئوية األولى. و يرتبط بكؿ ىدؼ عمى حدى. و منو مف يقيس األداء 
نتائج المحققة و يجعميا في نتيجة واحدة  تعبر بشكؿ عاـ. فيعمؿ عمى الموازنة بيف نسب األىداؼ و ال
ف ىناؾ مف الدراسات التي تقيس األداء بقياس الجانب المادي المحقؽ كنتيجة و أعف األداء العاـ. كما 
 مقارنتو بالجانب المادي الموضوع كيدؼ بنفس الطريقة. 
ادي. كما يوجد مف ف ىناؾ مف يقيس األداء بالمزاوجة بيف الجانب الكمي و الجانب المأكما  
اليمؿ و بعد  أثناءالطاقة التي يبذليا العامؿ . أي. (27)و يعني بو الجانب البيولوجي لمفرد األداءيقيس 
 العمؿ.
                                                             
 .37-24صص  المرجا السابؽ (25
26
(OECD : glossary of key terms in evaluation and results based management.  P30 
27
(Ratzon NZ, Ari Shevil EB, Froom P, Friedman S, Amit Y. Functional capacity evaluation of work 
performance among individuals with pelvic injuries following motor vehicle 
accidents.www.linkdin.functionalperformance,p1. 
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إما الجانب السادس  فيقس األداء مف  الذىني. األداءل داء يتـ قياسو و ىو  أخركما يوجد نوع  
الكيفي الموضوع كيدؼ. كما يمكف المزاوجة بيف الجانب الكيفي المحقؽ كنتيجة و مقارنتو بالجانب 
ف استخداـ أدوات القياس ل داء مرتبط  الجوانب الثالثة: الكمي و المادي و الكيفي. و بناء عميو ف
 بالجانب المراد دراستو.
المذكورة  األبعاد. و التي تدؿ عمييا مجموعة و الكميو لكوف الدراسة تركز عمى الجانب الكيفي ل داء  
 القياس تكوف مترابطة معيا. و لذلؾ : أدواتلفا . فاف سا
ىو تحميؿ األبعاد إحصائيا بطريقة جزئية ثـ بطريقة المجاميا  :  ال عريف اإلجرائي لقياس و م ابعة األداء
 ثـ باستخداـ المصفوفات السوسيومترية.
و أي نوع مف أمصادر و أنو استخداـ عمى األقؿ ثالث نظريات أو يعرؼ عمى  >>:ياليية األبعاد  -6
 (28)<<تلكيد و تثميف  فكرة معينة أوو مقاربة لمتحميؿ و ىذا لمراقبة و التلكد أالمعمومات 
و ىناؾ .(29)<<سمـ الغايات الموضوعة ألجؿ أف تحققيا عممية التنمية >>: ىيGoalsاألهداف  -7
 مفيـو لصيؽ بيا ىو ىدؼ التنمية.
 La performance fonctionnelle individuelاألداء الوظيفي الفردي:  -8
األداءات في  >>مفيوـ األداء الفردي بمفيـو Chantel Matima sergent .ماتيما ساغجوف عوضت
 و ىذا لربعة عوامؿ  ىي: (30)<<العمؿ
: إف األداء الفردي يرتبط وظيفيا بمنصب العمؿ الذي يشغمو الموظؼ و يترؾ مساحة مف الوظيفة أوال
 لمعمؿ الجماعي. 
 : أف األداء الفردي ال يعكس حقيقة العالقة بيف فعالية المؤسسة و المجيود الذي يبذلو الفرد فرديا.يايان
                                                             
28
(OECD : glossary of key terms in evaluation and results based management.  P37 
29
(ibid.  P24 
30
(Chantel Matima sergent : évaluer la performance collective dans la fonction publique : un enjeu de 
performance économique d’utilité sociale. Revue française d’administration publique, 2009, n=131, p 4. 
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      :  أف األداء الفردي يعمؿ عمى لجـ العمؿ الجماعي و يختزؿ العالقات الوظيفية لممؤسسة إلى ياليا
روري لبناء العمؿ الجماعي أف تصبن فردية فيو يحجـ مف التعاوف الجماعي داخؿ المؤسسة الذي ىو ض
و منو األداء الجماعي. كما أنو يصبن عامؿ واضن يضعؼ الدافعية لمعمؿ الجماعي ومنو إنقاص العمؿ 
 .النوعي الجماعي
: عدـ القدرة عمى الفصؿ التاـ بيف األداء الفردي عف بقية األداءات. ألنو في الحقيقة مجرد الكالـ رابعا
 ي مضمونو األداءات األخرى. عف األداء الفردي فيو يحمؿ ف
مى األداء الفردي و األداء الجماعي و األداء التنظيمي  عو في الحقيقة أنو مف الضروري الكالـ  
 خر  فحينما ينتيي األوؿ يبدأ الثاني. و يمكف أف يبدؤوا دفعة واحدة. ألف كؿ واحد يكمؿ اا
ة حتى في أصغر المؤسسات حجما ألنو ال يمكف تصور وجود أداء وظيفي بدوف أىداؼ و وظيفي 
و عددا و أىدافا .كما أف االعتقاد أنو يوجد أداء مفردا لدى الفرد يعني أف لو قدرة واحدة و لو كانت 
المؤسسة تتضمف مجموعة مف األىداؼ. فالفرد الموظؼ و ىو يؤدي وظيفتو يمارس أداء االتصاؿ و أداء 
ء الفردي الوظيفي يشتمؿ حـز و سالؿ مف األشياء الكمية اتنصات و أداء كيفية تنظيـ الواجبات. فاألدا
و المادية و الكيفية التي يؤدييا الفرد الموظؼ. و بوجود األداء المادي في ىذا التعريؼ و محاولة التركيز 
أكثر عمى األداء الجماعي و المبالغة في تبياف سمبيات األداء الفردي وربطو بالقدرات الفردية اتبداعية 
 .كوف مؤقتة و غير مستمرة و أحيانا ال ترتبط بلىداؼ المؤسسةالتي ت
لف األداء الفردي ىو مجموعة أداءات صغرى ولكنيا كيفية و غير بتفاؽ و بناء عميو  يمكف ات 
و وظيفتو وفؽ  أدءاتمؤقتة كما ترتبط بلىداؼ المؤسسة. فالمربي يمكف أف تكوف لو حـز و سالؿ مف 
الكو لمعارؼ سبؽ أف تكونيا يعد أداء و االحتفاظ بيا ثـ استغالليا في تلدية مت أىداؼ مؤسسة الشباب. ف
دور وظيفي محدد يعد أداء. بعيدا عف قدراتو الخاصة اتبداعية و بعيدا عف األفعاؿ التي يقـو بيا الناتجة 
 . و لذلؾ؛عف تنفيذ أوامر أو قوانيف يشترؾ فييا ما كؿ الموظفيف حتى الغير منتميف لرتبتو و ال لسمكو
عدد اتشارات الكيفية و الكمية الدالة عمى عنصر ما مف  : ال عريف اإلجرائي  ل داء الفردي -8-1
عناصر الوظيفة يمكف لممربي أف يؤديو أداءه متماشيا ما أىداؼ المؤسسة تماما وفقا ل بعاد الموضوعة 
ف غير المقاييس كخبرنو و قدراتو أو م كميا ضمف االستمارة. متكل عمى معارفو المستقاة مف المقاييس
 .الفردية واستعانتو بزمالءه
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ىو أداء الفرد المربي منفصال. و ىو تحصيؿ مجموع مياراتو و معارفو و قدراتو المعرفية الخاصة و     
 عمى عدد المربيف الموظفيف 100في تكييؼ المعارؼ المحصؿ عمييا مف المقاييس أو الخاصة.  ضرب 
 
 La performance fonctionnelle groupaleيفي الجماعي :األداء الوظ -9
إف األداء الجمػػػػػػاعي ىػػػػػػو تكممػػػػػػة لمحػػػػػػدود التػػػػػػي يبمغيػػػػػػػا األداء الفػػػػػػردي. و أف محػػػػػػددات األداء  >>      
  الجمػػػػػػاعي كثيػػػػػػرة و متعػػػػػػددة. و ترتكػػػػػػز عمػػػػػػى: القػػػػػػدرات  الفعاليػػػػػػة  ألنمػػػػػػاط العمػػػػػػؿ التعػػػػػػاوني الجمػػػػػػاعي 
     عضػػػػػػػاء الجماعػػػػػػػة و بػػػػػػػيف الجماعػػػػػػػات.  فػػػػػػػيمكف لفػػػػػػػردبػػػػػػػيف أ (31)<<و كػػػػػػػذلؾ أنمػػػػػػػاط توزيػػػػػػػا المعػػػػػػػارؼ
أف يختػػػػػار لمعمػػػػػؿ ضػػػػػمف مجموعػػػػػة لتوافػػػػػؽ معارفػػػػػو و عمػػػػػؿ المجموعػػػػػة. و يمكػػػػػف أف يػػػػػدخؿ مجموعػػػػػة 
 متميزة.   أخرى و لكف بمعارؼ أخرى
. ولػػػػػػػذلؾ فػػػػػػػاألداء الجمػػػػػػػاعي يسػػػػػػػتجيب مباشػػػػػػػرة لمحدوديػػػػػػػة األداء الفػػػػػػػردي  و األداء التنظيمػػػػػػػي 
  وظيفػػػػػة بعمػػػػػؿ فػػػػػردي   فممارسػػػػػة داء الفػػػػػردي. و أحيانػػػػػا يختمػػػػػؼ معػػػػػو.فيػػػػػو يمسػػػػػن و ييػػػػػيمف عمػػػػػى األ
     بػػػػػػؿ يفسػػػػػػن المجػػػػػػاؿ لمعمػػػػػػؿ الجمػػػػػػاعي و ىنػػػػػػا يػػػػػػدخؿ األداء الجمػػػػػػاعي ال يعنػػػػػػي إتماميػػػػػػا بػػػػػػلداء كمػػػػػػي.
عمػػػػػػػػػاؿ الوظيفيػػػػػػػػػة التنظيميػػػػػػػػػة: كالميرجانػػػػػػػػػات  و ينسػػػػػػػػػحب األداء الفػػػػػػػػػردي. فمػػػػػػػػػثال كثػػػػػػػػػرة و تطػػػػػػػػػور األ
  تسػػػػػػيير المواقػػػػػػا و إنجازىػػػػػػا و مراقبتيػػػػػػا  األيػػػػػػاـ التحسيسػػػػػػية  األيػػػػػػاـ الدراسػػػػػػية و النػػػػػػدوات والورشػػػػػػات 
تسػػػػػير المشػػػػػػاريا  تسػػػػػػيير الحركػػػػػػات الجمعويػػػػػػة بػػػػػؿ تسػػػػػػيير مؤسسػػػػػػات الشػػػػػػباب نفسػػػػػػيا يتضػػػػػػمف أبعػػػػػػادا 
 جماعية واضحة و  قوية.
يمعػػػػب ىنػػػػا يعتبػػػػر الػػػػدور األساسػػػػي و العمػػػػؿ الغالػػػػب الميػػػػيمف فػػػػي  الػػػػذي و أف الػػػػدور الجمػػػػاعي       
أو فػػػػػػػػي إيصػػػػػػػػاؿ معػػػػػػػػارؼ  -مؤسسػػػػػػػػات الشػػػػػػػػباب  -النتػػػػػػػػائج المرجػػػػػػػػوة مػػػػػػػػف التنظػػػػػػػػيـ تحقيػػػػػػػػؽ و بمػػػػػػػػوغ
يعتبػػػػػػػر األداء الجمػػػػػػػاعي  >>المقػػػػػػاييس أو الخػػػػػػػدمات النيائيػػػػػػػة لمفئػػػػػػػات االجتماعيػػػػػػة المسػػػػػػػتيدفة. لػػػػػػػذلؾ 
   فػػػػػي قػػػػػدرة األفػػػػػراد لالسػػػػػتجابة أو القيػػػػػاـ بػػػػػردود أفعػػػػػاؿ جماعيػػػػػػة تجػػػػػاه مواقػػػػػؼ معقػػػػػػدة أو غيػػػػػر منتظػػػػػرة 
 تزامات  وظيفية  تدخؿ ضمف عممية سيرورة سير المؤسسة.أو مشاكؿ وظيفية أو ال
.  (32)<<لػػػػػػػذلؾ األداء الجمػػػػػػػاعي يخػػػػػػػتمط بػػػػػػػاألداء الفػػػػػػػردي و بػػػػػػػاألداء التنظيمػػػػػػػي لكػػػػػػػف يختمػػػػػػػؼ عنيمػػػػػػػا 
فتقيػػػػػػيـ األداء الجمػػػػػػاعي مػػػػػػف حيػػػػػػث ممارسػػػػػػة المعػػػػػػارؼ المكتسػػػػػػبة مػػػػػػف المقػػػػػػاييس أثنػػػػػػاء تلديػػػػػػة  ولػػػػػػذلؾ
                                                             
31(Chantel Matima sergent : évaluer la performance collective dans la fonction publique : 
un enjeu de performance économique d’utilité sociale.ibid, p 1. 
 
32
( ibid , p  2  
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قيػػػػػيـ مػػػػػدي ممارسػػػػػة المعػػػػػارؼ بعػػػػػد التكػػػػػويف فػػػػػي العمػػػػػؿ األدوار جماعيػػػػػا ىػػػػػو ضػػػػػرورة ممحػػػػػة. بػػػػػؿ إف ت
 يعني مباشرة المرحمة الثانية بعد تقييـ مدي االكتساب الفردي ليذه المعارؼ.
و رغػػػػػػـ وضػػػػػػوح ىػػػػػػذا التعريػػػػػػؼ إال أنػػػػػػو بنػػػػػػي عمػػػػػػى أسػػػػػػاس الجوانػػػػػػب الماديػػػػػػة و الكميػػػػػػة لػػػػػػ داء       
اء ببعػػػػديف فقػػػػط ىمػػػػا بعػػػػد القػػػػدرات و نػػػػو ربػػػػط األدأكمػػػػا  .و أغفػػػػؿ الجوانػػػػب الكيفيػػػػة النوعيػػػػة الجمػػػػاعي.
بعػػػػد الفعاليػػػػة   مرتبطػػػػاف كػػػػذلؾ بالجوانػػػػب الماديػػػػة و الكميػػػػة. كعػػػػدد سػػػػاعات العمػػػػؿ و كميػػػػة المنتػػػػوج. 
و ىػػػػو مػػػػػا يختمػػػػؼ قمػػػػػيال عػػػػػف تعريػػػػؼ أحػػػػػر الػػػػذي يركػػػػػز عمػػػػػى قميػػػػػؿ مػػػػػف الجانػػػػب النػػػػػوعي كالمعػػػػػارؼ 
 .الفردية ضمف الجماعة
رديػػػػػػػة ضػػػػػػػمف نشػػػػػػػاطات الجماعػػػػػػػة أو األعمػػػػػػػاؿ ألف اسػػػػػػػتخداـ معػػػػػػػارؼ و ميػػػػػػػارات و قػػػػػػػدرات ف 
عبػػػػػر فػػػػػرؽ عمػػػػػؿ ضػػػػػمف التنظػػػػيـ  أو مػػػػا يسػػػػػمى مؤسسػػػػة الشػػػػباب  ميمػػػػا جػػػػدا لممػػػػػربيف  >>الوظيفيػػػػػة  
التػػػػػي تريػػػػػػد أف تقػػػػػوي إنتاجيػػػػػة فػػػػػرؽ . (33)<<المؤسسػػػػػة  الػػػػػذيف يعممػػػػػوف كمجموعػػػػػػة لصػػػػػالن  المػػػػػوظفيف.
حتػػػػػى ال  ممػػػػػربيف المػػػػػوظفيف.العمػػػػػؿ. فالعمػػػػػؿ الجمػػػػػاعي يسػػػػػاعد إيجابػػػػػا عمػػػػػى بنػػػػػاء مكػػػػػاف عمػػػػػؿ جيػػػػػد ل
 ينغمؽ الموظؼ عمى نفسو. 
و لكػػػػف عنػػػػد محاولػػػػة خمػػػػؽ محػػػػيط عمػػػػؿ جماعيػػػػة جيػػػػدا ال بػػػػد  األخػػػػذ بعػػػػيف االعتبػػػػار مػػػػػدى          
و لنػػػػػوع المجموعػػػػػة  مواءمػػػػػة العمػػػػػؿ الجمػػػػػاعي لحاجػػػػػات و قػػػػػدرات و ميػػػػػارات و معػػػػػارؼ المربػػػػػي الفػػػػػرد.
تعػػػػػدد االعتبػػػػػارات الواجػػػػػب توفرىػػػػػا إال التػػػػػي يػػػػػدخؿ ضػػػػػمنيا و حاجػػػػػاتيـ و قػػػػػدراتيـ و معػػػػػارفيـ. و رغػػػػػـ 
أف كػػػػػػؿ اعتبػػػػػػار يمتصػػػػػػؽ بػػػػػػالمربي ذاتػػػػػػو كفػػػػػػرد. و لػػػػػػيس بالمجموعػػػػػػة. فػػػػػػلداء المجموعػػػػػػة ىػػػػػػو تحصػػػػػػيؿ 
 بمختمؼ الفروؽ. و لكف ينسب األداء لمجماعة فقط.   مجموع أداءات كؿ فرد في النياية
تقسػػػػػيـ األداء  يمكػػػػػف أف نعػػػػػرؼ أداء الفػػػػػرد فرديػػػػػا ضػػػػػمف الجماعػػػػػة. أو نعرفػػػػػو عػػػػػف طريػػػػػؽ و منػػػػػو      
 الكمي لمجماعة عمى عدد أفرادىا.
و فػػػػػي ىػػػػػػذه الدراسػػػػػة األداء الػػػػػوظيفي ضػػػػػمف الجماعػػػػػػة. ىػػػػػو أداء الجماعػػػػػػة الكمػػػػػػي يقسػػػػػـ عمػػػػػى عػػػػػػدد  
أفرادىػػػػا. لصػػػػعوبة التركيػػػػز عمػػػػى أداء كػػػػؿ فػػػػرد ضػػػػمف الجماعػػػػة. أي التركيػػػػز عمػػػػى مػػػػا يقدمػػػػو كػػػػؿ فػػػػرد 
 :و ىو ضمف الجماعة. و لذلؾ
ىتمػػػػاـ ىػػػػذه الدراسػػػػة إ: ىػػػػو مػػػػا يختمػػػػؼ كميػػػػا عػػػػف داء الةةةةوظيفي الجمةةةةاعيلةةةة ال عريفةةةةاإلجرائي -9-1
بػػػػػاألداء الجمػػػػػاعي الكيفػػػػػي فػػػػػي الوظيفػػػػػة. مػػػػػف تقيػػػػػيـ لممعػػػػػارؼ و تقػػػػػيـ لممارسػػػػػة المعػػػػػارؼ أثنػػػػػاء تلديػػػػػة 
                                                             
33
(Liam Dawe : different types of activities to Build a team in workplace . LinkedIn 
.corporate training game. 
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  -أو بعػػػػػػد كامػػػػػػػؿ بمؤشػػػػػػػراتو -الميػػػػػػاـ الوظيفيػػػػػػػة. كمػػػػػػػا ال تركػػػػػػػز الدراسػػػػػػػة عمػػػػػػػى بعػػػػػػد القػػػػػػػدرات الفرديػػػػػػػة
 طريؽ عوامؿ أخرى غير عامؿ  مقاييس التكويف. عف  كخاصية يمكف كسبيا
و ألف مفيػػػػػػػـو القػػػػػػػدرات يػػػػػػػرتبط مباشػػػػػػػرة بمفيػػػػػػػـو اتبػػػػػػػداع  و ىػػػػػػػي خاصػػػػػػػية ال تبحػػػػػػػث فييػػػػػػػا ىػػػػػػػذه     
الدراسػػػػػة. لكػػػػػف القػػػػػدرات فػػػػػي اسػػػػػتخداـ و مواءمػػػػػة و ممارسػػػػػة و اسػػػػػترجاع معػػػػػارؼ المقػػػػػاييس ىػػػػػو فعػػػػػال 
راسػػػػػة. القػػػػػدرات الجماعيػػػػػة فػػػػػي ممارسػػػػػة يتطمػػػػػب قػػػػػدرات فرديػػػػػة و جماعيػػػػػة. و ىػػػػػذا مػػػػػا تبحػػػػػث فيػػػػػو الد
مضػػػػػػاميف المقػػػػػػاييس. و ىػػػػػػي تبنػػػػػػى عمػػػػػػى مجمػػػػػػوع القػػػػػػدرات الفرديػػػػػػة التػػػػػػي تصػػػػػػؿ إلػػػػػػى حػػػػػػد ال يمكػػػػػػف 
 منفصػػػػػميف األفػػػػػراددور  مبنيػػػػػة عمػػػػػى جمػػػػػاىػػػػػو قػػػػػدرة جماعيػػػػػة  .تجػػػػػاوزه لتتػػػػػرؾ الػػػػػدور لمعمػػػػػؿ الجمػػػػػاعي
 . ويسمى : ألداء الجماعيفينتج عنيا ا
و تحصػػػػػػػيؿ مجمػػػػػػػوع  أداء أفػػػػػػػراد المجموعػػػػػػػة الكمػػػػػػػي تقسػػػػػػػيـ عػػػػػػػدد ىػػػػػػػو  :األداء الةةةةةةةوظيفي الجمةةةةةةةاعي




 La performance fonctionnelle groupale األداء الوظيفي ال نظيمي:  -11
يعني  ..>>بلنواألداء   1995Bourguignonغويف سنة يعتبر بور  : مفهوم األداء المؤسسي و مقاربا ه
 et son résultat succès ou échecالنتيجة إما بالفشؿ أو بالنجاح 
 بخطوة أولى ىي: البد مف القياـ تكوف قبؿ معرفة األداء المؤسسي. و معرفة األداء الوظيفي أفو 
 . 2001نةس Louarn et Wils  بناء  منظـ لمكونات الوظيفة كما يؤكد ذلؾ  . أ
نموذج ألريخ سنة  ثـ الخطوة الثانية وىي تحديد جدوؿ المياـ لعناصر ىذه الوظيفة مثمما يؤكده . ب
1996 modèle de missions de la fonction Ulrich  
 أيف حددوا ثالثة أنواع مف األداء الوظيفي ىـ
 performance opérationnelle de la fonctionاألداء  العممي لموظيفة  .1
 performance administrative de la fonction داء اتداري لموظيفة .و األ .2
 performance stratégique de la fonction و األداء االستراتيجي لموظيفة  .3
 la formationومف بيف العديد مف العناصر المكونة  لبناء األداء العممي لموظيفة  يوجد عنصر التكويف  
 résultats لمكونة  لبناء األداء االستراتيجي لموظيفة  يوجد عنصر النتائج ومف بيف العديد مف العناصر ا
 travailومف بيف العديد مف العناصر المكونة  لبناء األداء اتداري لموظيفة  يوجد عنصر العمؿ 
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 L’approcheمقاربة التناسؽ  ال بد مف التطرؽ إلى األداء التنظيمي :وعميو فعند معرفة        
contingente ou        configurationnelle  لماؾ دوفي  و إخنيوفسكي Mc DuffieIchniowsky   إذ
: التناسؽ األفقي و التناسؽ  نوعيف مف المؤشرات ىما ىتؤكد أف األداء التنظيمي أو المؤسسي يعتمد عم
 العمودي
 و يسمى تحقيؽ نتائج تناسؽ األعماؿ  .cohérence horizontale. التناسؽ األفقي 1
 و يسمى تناسؽ األعماؿ ما استراتيجية المؤسسة. .alignement vertical. التناسؽ العمودي 2
 High Performanceكما توجد مقاربة أمريكية ل داء التنظيمي تسمى: نظاـ العمؿ عالي األداء
Work System (HPWS)  و الذي يتكوف مف الكثير مف اتشارات الصغيرة المحددة بدقة تخص الموظؼ
 .(34)<<..بشري و األخرى تخص الوظؼ الروبوت ال
إف أي مربػػػػػػػػي موظػػػػػػػػؼ  يمكػػػػػػػػف أف يرغػػػػػػػػب فػػػػػػػػي أداء وظيفتػػػػػػػػو ضػػػػػػػمف شػػػػػػػػروط مقبولػػػػػػػػة  ىػػػػػػػػذه  
الشػػػػػروط المقبولػػػػػػة ىػػػػػػي صػػػػػػمب بنػػػػػػاء التنظػػػػػػيـ. ىػػػػػػذا األخيػػػػػػر يبنػػػػػى إمػػػػػػا عمػػػػػى مجموعػػػػػػة مػػػػػػف اليياكػػػػػػؿ 
ديػػػػػػػة و غيػػػػػػػر الماديػػػػػػػة يمػػػػػػػارس داخميػػػػػػػا المربػػػػػػػي عممػػػػػػػو. كمػػػػػػػا يبنػػػػػػػى عمػػػػػػػى مجموعػػػػػػػة مػػػػػػػف األدوات الما
 المادية يستخدميا المربي لمقياـ بعممو. فاألدوات المادية كالتجييزات المتعددة و المختمفة. 
أمػػػػػػا مػػػػػػا ىػػػػػػو غيػػػػػر مػػػػػػادي فينحصػػػػػر فػػػػػػي سػػػػػػالؿ القػػػػػػوانيف و اتجػػػػػراءات التػػػػػػي تػػػػػػنظـ  و تػػػػػربط أجػػػػػػزاء 
ـ و الػػػػػذي يينػػػػػي ىنػػػػػا مؤسسػػػػػات الشػػػػػباب .مػػػػػف دار الشػػػػػباب و بيػػػػػت الشػػػػػباب و مراكػػػػػز إعػػػػػال .التنظػػػػػيـ
 الشباب و مخيـ الشباب.
فكػػػػػؿ مؤسسػػػػػة ليػػػػػا تنظيميػػػػػا الخػػػػػاص. أي ليػػػػػا سػػػػػمة قوانينيػػػػػا الخاصػػػػػة   رغػػػػػـ اشػػػػػتراكيا فػػػػػي   
و لػػػػذلؾ كػػػػؿ مؤسسػػػػة ليػػػػا أىػػػػدافيا تعمػػػػؿ لتحقيقيػػػػا عبػػػػر عمػػػػؿ المػػػػربيف الػػػػوظيفي.  و  القػػػػوانيف العامػػػػة.
  (35)<<سسػػػػػاتاسػػػػػتجابة ل ىػػػػػداؼ األوليػػػػػة الموضػػػػػوعة مػػػػػف قبػػػػػؿ ىػػػػػذه المؤ  >>منػػػػػو عمػػػػػؿ المػػػػػربيف ىػػػػػو
العقػػػد الػػػوظيفي إلػػػى تنفيػػػذ مػػػا طمػػػب مػػػف المربػػػي القيػػػاـ بػػػو ضػػػمف السػػػمـ الػػػوظيفي التراتبػػػي.  احتػػػراـمػػػف 
 .(36)<<ليناؿ نقطة سنوية يعادليا نقط مالية ترفا مف أجرتو و ىي جزء منيا  >>و ىذا
                                                             
34
(Patrick  Aubert et autres ; L’évaluation de la performance de la fonction RH : 
De la théorie à la pratique des DG MBA - Management des Ressources Humaines,Promotion7Mémoire 
d’expertise, université de paris 1
re
 Ed ,octobre 2010 , pp7-15 
 
35
(Chantel Matima Sergent : Evaluer la performance collective dans la fonction publique. idem  sociale. p2, 
36
( ibid ,p 2 
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خػػػػػذ ولكػػػػف األخػػػػذ  بيػػػػذا التعريػػػػؼ يعنػػػػػي األخػػػػػذ بالجانػػػػب المػػػػادي لػػػػػ داء. كرفػػػػا األجػػػػػرة. أو األ 
بمقاربػػػػة أف المربػػػػي الموظػػػػؼ منفػػػػذ  و ىػػػػذه الفكػػػػرة ال تيػػػػتـ بيػػػػا الدراسػػػػة كحيػػػػز ميػػػػـ. فيػػػػي تيػػػػتـ بحيػػػػز 
المربػػػػي األدائػػػػي. و ليػػػػذا البحػػػػث  فػػػػي المربػػػػي المنفػػػػذ  ىػػػػو ينفػػػػذ سػػػػالؿ القػػػػوانيف و التعميمػػػػات التراتبيػػػػة. 
خوؿ فػػػػي إشػػػػكالية ال يجعػػػػؿ الدراسػػػػة تبحػػػػث فػػػػي أداء العمػػػػؿ و نوعيتػػػػو بػػػػؿ فػػػػي تنفيػػػػذ العمػػػػؿ  ومنػػػػو الػػػػد
 أخرى ىي مدى تنفيذ المربي لمعقد الوظيفي بينو و بيف التنظيـ.
رغػػػػـ أف ذلػػػػؾ يخػػػػدـ األىػػػػداؼ التػػػػي وضػػػػعيا التنظػػػػيـ و يعمػػػػؿ عمػػػػى تحقيقيػػػػا و التػػػػي تتطمػػػػب   
كػػػػػػذلؾ حجػػػػػػـ مػػػػػػف المعػػػػػػارؼ و الميػػػػػػارات لػػػػػػدى المربػػػػػػي .و إنمػػػػػا التركيػػػػػز كػػػػػػذلؾ عمػػػػػػى اليػػػػػػوامش التػػػػػػي 
ـ تتمػػػػاـ أعمالػػػػو اليوميػػػػة و القيػػػػاـ بػػػػلدوار إضػػػػافية و تسػػػػيير أجػػػػزاء عممػػػػو تتػػػػاح لممربػػػػي مػػػػف قبػػػػؿ التنظػػػػي
باالعتمػػػػػػاد عمػػػػػػى معارفػػػػػػو الخاصػػػػػػة أو عمػػػػػػى معػػػػػػارؼ المقػػػػػػاييس  ضػػػػػػمف سػػػػػػياقات العمػػػػػػؿ المطروحػػػػػػة 
 أمامو. 
و بنػػػػػػاء عميػػػػػػو فػػػػػػالمربي المنفػػػػػػذ يعتمػػػػػػد عمػػػػػػى معػػػػػػارؼ و ميػػػػػػارات لمتنفيػػػػػػذ و ىنػػػػػػا يكػػػػػػوف قػػػػػػد أدى       
و ىػػػػي درجػػػػة مػػػػف درجػػػػات األداء تسػػػػمى األداء  الشػػػػباب كتنظػػػػيـ.عممػػػػو  الػػػػذي يخػػػػدـ أىػػػػداؼ مؤسسػػػػة 
و مسػػػػػػاىمات تصػػػػػػب فػػػػػػي لػػػػػػب  أدوارالتنفيػػػػػػذي . كمػػػػػػا أنػػػػػػو يمكػػػػػػف أف يضػػػػػػيؼ مػػػػػػف عنػػػػػػده مبػػػػػػادرات و 
التػػػػػي تكونيػػػػػا مػػػػػف  أوعتمػػػػػاد عمػػػػػى المعػػػػػارؼ و الميػػػػػارات الخاصػػػػػة أىػػػػػداؼ التنظػػػػػيـ و ىػػػػػذا كػػػػػذلؾ بات
 .المقاييس
: األداء الوظيفي التنظيمي لمفرد  Dale Houston and othersو يعرؼ داؿ ىوستوف و آخروف  
قدرة العامؿ عمى التفاعؿ االجتماعي بيف مكونات العمؿ. و ينقسـ ىذا التفاعؿ إلى مناطؽ: )...نو أعمى 
منطقة األداء. و ىذه المناطؽ يدور ضمنيا التفاعؿ االجتماعي  -3منطقة شعورية  -2منطقة ذىنية -1
 و ىي: لمعامؿ  و يؤدي ل داء 
    .قدرة العامؿ عمى العمؿ ما جميا أفراد العمؿ -1
 قدرة العامؿ عمى المشاركة في الجماعة و في نشاطاتيا المخططة. -2
 . (37)...( تبعيتو أينما يكوف و كيؼ يكوف داخؿ المؤسسة أومدي استقالليتو  -3
قدراتػػػػو و ىػػػػي  و بنػػػػاء عميػػػػو فقػػػػد قػػػػدـ ىػػػػذا التعريػػػػؼ  قػػػػدرة العمػػػػؿ عمػػػػى اسػػػػتخداـ  خاصػػػػية مػػػػف       
 القدرة عمى التفاعؿ  داخؿ المؤسسة و التي تؤثر سمبا و إيجابا عمى أداءه. 
تػػػػػػداعيات عمػػػػػػى  اتكػػػػػػوف ليػػػػػػ أفر التػػػػػػي يتركيػػػػػػا التفاعػػػػػػؿ بػػػػػػيف المػػػػػػوظفيف يمكػػػػػػف فعػػػػػػال ألثػػػػػػاو ا 
فػػػػػي األداء الػػػػػوظيفي  إيجػػػػػابيالعالقػػػػػات بػػػػػيف المػػػػػوظفيف تسػػػػػاىـ بشػػػػػكؿ سػػػػػمبي أو  عنػػػػػو  أفاألداء. كمػػػػػا 
                                                             
37
(Dale Houston and others : The bay area . functional performance evaluation ; development and 
standardization. ibid.pp39-42. 
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         الفرديػػػػػػػػػة  أوتعمػػػػػػػػػؽ األمػػػػػػػػػر بمػػػػػػػػػدى مشػػػػػػػػػاركتو فػػػػػػػػػي األعمػػػػػػػػػاؿ الجماعيػػػػػػػػػة أمعامػػػػػػػػػؿ  سػػػػػػػػػواء التنظيمػػػػػػػػػي ل
 التنظيمية.  أو
التفاعػػػػؿ يبقػػػػى شػػػػيء نسػػػػبي و صػػػػعب التلكػػػػد منػػػػو. كػػػػوف بعػػػػض التفػػػػاعالت داخػػػػؿ ف ورغػػػػـ ذلػػػػؾ 
  االنتمػػػػػاء المغػػػػػوي  تػػػػػنقص منػػػػػو مبنيػػػػػة عمػػػػػى العالقػػػػػات العاطفيػػػػػة أوالعمػػػػػؿ و التػػػػػي تسػػػػػاىـ فػػػػػي األداء 
 البراغماتي. أواألسري   العمري  ينيالد
و أف وضػػػػػػا التفاعػػػػػػؿ كعمػػػػػػؿ و كقػػػػػػدرة مػػػػػػف القػػػػػػدرات فيػػػػػػو مبالغػػػػػػة و مغالطػػػػػػة. فػػػػػػالكثير مػػػػػػف   
العمػػػػػاؿ منطػػػػػووف لكػػػػػنيـ يبػػػػػدعوف و يػػػػػؤدوف أعمػػػػػاليـ بػػػػػلداء عػػػػػالي. و كػػػػػوف المؤسسػػػػػة اليػػػػػوـ ال تعتمػػػػػد 
        مختمػػػػػػػؼ البػػػػػػػرامج  و العامػػػػػػػؿ األخػػػػػػػر فقػػػػػػػط بػػػػػػػؿ أيضػػػػػػػا بػػػػػػػيف العامػػػػػػػؿ و عمػػػػػػػى العالقػػػػػػػات بػػػػػػػيف العمػػػػػػػؿ
لميػػػػػاراتي او المخططػػػػػات و الوسػػػػػائؿ التكنولوجيػػػػػة المتطػػػػػورة التػػػػػي ال تحتػػػػػاج إلػػػػػى لمتكيػػػػػؼ المعرفػػػػػي و 
     معيػػػػػا و منػػػػػو إلػػػػػى القػػػػػدرة العمميػػػػػة لمػػػػػتحكـ فييػػػػػا. و لػػػػػيس إلػػػػػى نػػػػػوع العالقػػػػػة بػػػػػيف المسػػػػػؤوؿ و العامػػػػػؿ
 و العماؿ.
داء يمكػػػػف أف تػػػػػؤوؿ و تعػػػػالج مػػػػػف زوايػػػػػا :  أف فكػػػػػرة األ Jim lapinكمػػػػا يعتبػػػػػر  جػػػػيـ البػػػػػاف  
غمبيػػػػػا ىػػػػػو الخدمػػػػػة التػػػػػي يقػػػػػدميا العامػػػػػؿ ذات نوعيػػػػػة  بحيػػػػػث يكػػػػػوف ليػػػػػا تػػػػػلثير أمتعػػػػػددة و لكػػػػػف فػػػػػي 
عمػػػػى نػػػػواحي الحيػػػػاة كالتػػػػلثير عمػػػػى الصػػػػحة البيئػػػػة تطػػػػور المنتػػػػوج. كمػػػػا أف معػػػػايير األداء يمكػػػػف لكػػػػؿ 
اناتيػػػػػػػػػا.  الميػػػػػػػػػـ  أف كػػػػػػػػػؿ مؤسسػػػػػػػػػة أف تضػػػػػػػػػا معػػػػػػػػػايير تخصػػػػػػػػػيا حسػػػػػػػػػب بيئتيػػػػػػػػػا و مشػػػػػػػػػاكميا و إمك
و نػػػػػػػوع و طبيعػػػػػػػة ىػػػػػػػذه  المؤسسػػػػػػػات تتفػػػػػػػؽ أف األداء لػػػػػػػو أىػػػػػػػداؼ محػػػػػػػددة لكػػػػػػػف يختمفػػػػػػػوف فػػػػػػػي عػػػػػػػدد
 .(38)<<أىداؼ األداء ذاتيا  >>احتراـ  عمى أنواألىداؼ. ولذلؾ يعرؼ األداء التنظيمي 
ا أداء المربػػػػػػي الموظػػػػػػؼ التنظيمػػػػػػي  مػػػػػػ :داء الةةةةةةوظيفي ال نظيمةةةةةةيلةةةةةة  اإلجرائةةةةةةي ال عريةةةةةةف -11-1
أضػػػػػػاؼ مػػػػػػف عنػػػػػػده. أكػػػػػػاف داخػػػػػػؿ  أويقػػػػػػوـ بػػػػػػو مػػػػػػف عمػػػػػػؿ سػػػػػػواء بنػػػػػػى عممػػػػػػو عمػػػػػػى العقػػػػػػد الػػػػػػوظيفي 
األفكػػػػػار.  أوالوسػػػػػائؿ  أوسػػػػػواء تعامػػػػػؿ مػػػػػا األفػػػػػراد  الجماعػػػػػة أـ فرديػػػػػا أـ مػػػػػا مجمػػػػػؿ أفػػػػػراد المؤسسػػػػػة.
يزيػػػػد عمييػػػػا.  أويسػػػػاىـ فػػػػي تطػػػػوير ىػػػػذه األىػػػػداؼ ذاتيػػػػا  أوليخػػػػدـ األىػػػػداؼ التػػػػي تضػػػػعيا المؤسسػػػػة 
 و ىو بذلؾ : تخدامو معارؼ و ميارات مقاييس التكويف.ولكف باس
األداء الفػػػػػػردي ضػػػػػػمف التنظػػػػػػيـ ىػػػػػػو مجمػػػػػػوع األداءات  الفرديػػػػػػة عمػػػػػػى عػػػػػػدد المػػػػػػوظفيف  فػػػػػػي التنظػػػػػػيـ. 
 مف باقي العماؿ و األسالؾ األخرى.
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الوحػػػػػػػدات المدرسػػػػػػػة.  و تقسػػػػػػػـ إلػػػػػػػى أربعػػػػػػػة أنمػػػػػػػاط   أومػػػػػػػواد التكػػػػػػػويف   مقةةةةةةةاييس ال كةةةةةةةوين: -  11
المػػػػػػػواد العمميػػػػػػة. تتضػػػػػػػمف  -4المػػػػػػواد الفنيػػػػػػػة   -3المػػػػػػواد التطبيقيػػػػػػػة  -2المػػػػػػواد النظريػػػػػػػة  -1تسػػػػػػمى 
يػػػػػتـ >>. كمػػػػا يتوجػػػػب ممارسػػػػة تقيػػػػيـ  مػػػػدى تحصػػػػيؿ المربػػػػي لمضػػػػمونيا (39)محػػػػاور رئيسػػػػة لتدريسػػػػيا 
نػػػػػػػػػػات دوريػػػػػػػػػػة  تػقػيػػػػػػػػػيـ المػعػػػػػػػػػارؼ حػػػػػػػػػسب مبػػػػػػػػدأ المػراقػػػػػػػػػبة  البيداغوجيػػػػػػػػة المػػسػػتػػػمػػػػػػػػػػرة و يػػشػػمػػػػػػػػػؿ امػػتػػحػػا
تػتػمػػػػػػثؿ المػراقػبػػػػػػة الػبػيػداغػوجػيػػػػػػة المسػتػمػػػػػرة فػػػػػػي نػػػػػػظاـ تػػػقػػيػػيػػػػػػـ   <<.تتعمػػػػػؽ بالجانػػػػب النظػػػػػري والتطبيقػػػػي
 .ومػػتػػابػػعػػػة درجػػة اسػػتػػػيػػعػػاب مػػضػػػمػػوف
تمػػػػػػػؼ عػػػػػػػددىا و يخ. (40)<< الػػوحػػػػػػػػػدات المدر سػػػػػػػة عمػػػػػػػى أسػػػػػػػاس االسػػػػػػػتجوابات الكتابيػػػػػػػة أو الشػػػػػػػفيية >>
مػػػف رتبػػػة ألخػػػرى. أمػػػا نػػػوع المقيػػػاس فيػػػو نفسػػػو فػػػي كػػػؿ الوحػػػدات عػػػدا  فػػػارؽ مػػػف عػػػدد قميػػػؿ مػػػف رتبػػػة 
بػػػػذكر المػػػػادة المدرسػػػػة  الرسػػػػمي أىػػػػتـإلػػػػى ثالثػػػػة كلقصػػػػى حػػػػد. وىػػػػذا التعريػػػػؼ  01ألخػػػرى يتػػػراوح مػػػف  
 أعتبػػػػػػػر ىػػػػػػػذه المحػػػػػػػاور بمثابػػػػػػػة مضػػػػػػػموف  رغػػػػػػػـ عػػػػػػػدـ تحديػػػػػػػده لممضػػػػػػػموف األساسػػػػػػػية  وو بمحاورىػػػػػػػا 
المقػػػػػدـ الواجػػػػػب تقديمػػػػػو. كمػػػػػػا أنػػػػػو لػػػػػـ يقػػػػػدـ األدوات المنيجيػػػػػػة تيصػػػػػاؿ ىػػػػػذه المحػػػػػاور و المضػػػػػػاميف 
 الممكف حصوليا تحت غطاء ىذه المحاور الحكومية.
أمػػػػػػا فيمػػػػػػا يخػػػػػػص األىػػػػػػداؼ البيداغوجيػػػػػػة فمػػػػػػـ يػػػػػػذكرىا أساسػػػػػػا و أجمميػػػػػػا فػػػػػػي ىػػػػػػدؼ واحػػػػػػد           
رتبػػػػػػة مربػػػػػػي فػػػػػػي الشػػػػػػباب أو الرتػػػػػػب األخػػػػػػرى. شػػػػػامؿ ىػػػػػػو التتػػػػػػويج بشػػػػػػيادة المربػػػػػػي  و اتدمػػػػػػاج فػػػػػػي 
و إف كػػػػػػػاف التركيػػػػػػػز أكثػػػػػػػر عمػػػػػػػى جانػػػػػػػب  فالرتبػػػػػػػة و الشػػػػػػػيادة المتػػػػػػػوج بيػػػػػػػا تحمػػػػػػػالف نفػػػػػػػس التسػػػػػػػمية.
إذ تتضػػػػن جميػػػػا أف الغػػػػرض مػػػػف التكػػػػويف غرضػػػػا إدماجيػػػػا  وظيفيػػػػا. المدرسػػػػة أو  لندمػػػػاج فػػػػي الرتبػػػػة.
 بمضمونيا.
لمػػػػواد الفنيػػػػة  باعتبارىػػػػا ميػػػػارات  يمكػػػػف تمقينيػػػػا. كمػػػػا أف ذكػػػػر حػػػػـز المقػػػػاييس  فيمػػػػا يخػػػػص ا         
و بنػػػػاء عميػػػػػو  فيػػػػػذا التعريػػػػؼ ىػػػػػو نفسػػػػو فػػػػػي  بػػػػاقي المراسػػػػػيـ الرئاسػػػػية و التنفيذيػػػػػة و القػػػػػرارات الػػػػػوزارة 
 المشتركة. 
 خر ىو :آو منو ف ف ىذه الدراسة تستخدـ مفيوما إجرائيا  
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 :مقاييس ال كوينلاإلجرائي  ال عريف -11-1
   أو المػػػػػػواد المدرسػػػػػػة ىػػػػػػي حػػػػػػـز مػػػػػػف  مقػػػػػػاييس يختمػػػػػػؼ عػػػػػػددىا و نوعيػػػػػػا و مضػػػػػػمونيا الوحػػػػػػدات      
أىػػػػػداؼ بيداغوجيػػػػػة  التػػػػػي ليػػػػػا   -2مضػػػػػموف  - 1و طرائػػػػػؽ توصػػػػػيميا و الحاجػػػػػة إلييػػػػػا. تتكػػػػػوف مػػػػػف: 
و ذات نػػػػػػػػوع  -4طرائػػػػػػػػؽ منيجيػػػػػػػػة تيصػػػػػػػػاليا سػػػػػػػػواء أكانػػػػػػػػت فػػػػػػػػي شػػػػػػػػكؿ معػػػػػػػػارؼ أو ميػػػػػػػػارات.  -3
   لمربػػػػػي لممعاىػػػػػد إلػػػػػى غايػػػػػة  تحصػػػػػمو عمػػػػػى شػػػػػيادة المربػػػػػي. تبػػػػػدأ منػػػػػذ أوؿ يػػػػػـو مػػػػػف دخػػػػػوؿ ا .مسػػػػػمى
 و ينطبؽ ىذا عمى كؿ رتبة مف الرتب الوظيفية. 
 
  :Qualityمفهوم الجودة  -12
: ىذه الشيفرة ترتكز عمى ثالثة مفاىيـ و تعتبر في An evaluation codeالجودة تعني شيفرة التقييـ        
ميما كاف مجالو ونوعو. ىذه المراحؿ ىي : قاعدة  نفس الوقت ثالثة مراحؿ في كؿ مشروع يتـ إنجازه
وتعني الوضعية التكوينية قبؿ و ما بداية إنجاز مشروع جديد  The base lineاتنطالؽ األساسية 
 . وعميولمتكويف. فالوزارة تحضر مشروع تكويف لمقاييس. بموحة شروط
%.أي 60لميا ىي بموغ نسبة مف بيف الشروط المؤكدة عا :Standardsالجودة تعني لوحة الشروط ف      
ف يكونوا قادريف أ% مف المربيف عند إنياءىـ التكويف و دخوليـ لمعمؿ بمؤسسات الشباب 60أف يكوف 
عمى إنجاز وظائفيـ بلداء باستخداـ معارؼ و ميارات المقاييس التي تمقونيا واكتسبوىا ضف مشروع 
 التكويف بالمعاىد. 
%. فالجودة تحسب عمى نسبة 100% وليس60  شرط بموغ  وعميو فالجودة القاعدية تعني الشرط
% مربي وظيفتو باستخداـ 60مف  20%. وىي المرحمة األولى لمجودة. أي أف يؤدي 100وليس  %60
 % فقط. 60مربي  بنسبة  464ميارات ومعارؼ المقاييس مف بيف 
. Reference point or standards:أو مرجا التنقيط األولي The benchmarkالجودة تعني المرجا 
    لبموغ أداء  the best practice كما تعني الفعؿ األفضؿ أو الرقـ األعمى الذي يوضا لموصوؿ إليو 
 15% كلعمى نسبة لمجودة. أو يمكف وضا نسبة  60أو تنتاج مواصفات منتوج. أي الوصوؿ إلى نسبة 
وىي المرحمة الثانية بعد   .العدد الكمي % فقط كلعمى نسبة خالؿ  ثالث سنوات. وىي النسبة الكمية. أو
  .base lineنطالؽ األساسية مرحمة قاعدة ات
%  40أي النسبة الكبرى و المحددة بقيمة  : Targetمرحمة ثالثة تسمى التارجيت الجودة تعني 
% مف المربيف الموظفيف لينجزوا وظيفتيـ بلداء. وىذا 40ي يمكف العمؿ عمى أف يصؿ أ%.  60مف 
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. التي تحدث مف وراء تطبيؽ أي مشروع base lineنطالؽولى ىي قاعدة ات% األ 20أف نسبة  يعني
 : تكويف. وعميو
الجودة تعني البرنامج المبني عمى معايير واضحة: معيار الحاجات  معيار المعارؼ السبقة  معيار 
 إمكانية التطبيؽ  معيار طريقة التطبيؽ  معيار المعرفة العممية. 
الموظؼ عند دخولو لمتكويف ال يدخؿ فارغا دوف معارؼ وميارات مسبقة كما ال يدخؿ و عميو ف
جؿ الدخوؿ لمتكويف في ىذا المقياس أو ذاؾ. بؿ لو حاجات يمكف تحديدىا. كما أف الموظؼ عند أمف 
ممو إكسابو معارؼ وميارات خالؿ التكويف فعند دخولو لمعمؿ بوظيفتو فانو ينظر إلى إمكانية تطبيؽ ما تع
وتدرب عميو و ينظر إلى الطريقة التي يمكف أف يطبؽ بيا كما يفكر فيما ستقدمو لو الوظيفة مف معرفة 
عممية . وعميو فرغـ تداخؿ ىذه المراحؿ إال أف المربي الموظؼ يمر عمييا ليحقؽ أداء وظيفي .فالدراسة  
 تبنت  مفاىيـ: الحاجات و التطبيؽ  المعرفة العممية لممربي.
جيد كفاية بنسبة  -ىذا يعني أف ىذا المنتوج أو التقييـ أو المقياس ىو ودة تعني الكفاية و الرضا:الج   
65  %(41)CSAT –  و يكوف الطمب عميو مف قبؿ  الموظفيف بنسبة65 ألنو جيد كفاية يحقؽ .
وج ذو و عميو يصبن ىذا المنت التي يقدمونيا. رضاىـ. دوف أي اكراىات أو تحيز في محتوى آراءىـ.
 Standard Quality جودة كمية 
الةلللُدج ٔلللتم  ولللاتٍا  ولللة سضلللا >> َ لعلللل الةلللُدج تعىلللٓ سن ملللٕيا  وللله مللله  ملللٓء. َسن  
 تالمائح سُاء سكاوُا مُظفٕه سَ موتٍلكٕه سَ غٕش رلك .  %95المشاسكٕه تىوثح 
اء راتلللً. َ اوملللا سفٔلللح كٕفٕلللح ا وت لللا  اللللّ َ علٕلللً فعىلللذ الكلللجع عللله مشايعلللح األداء   ٔعىلللٓ األد      
الشللفافٕح. َ ٌللٓ الكللٕج الللزْ تُيللذ فٕللً الةللُدج .ألن الةللُدج ارا استثولل  تللاألداء تعىللٓ سْ دسيللح سَ 




ومفيوـ جودة العمؿ الذيف يرتكزوف  فاية و مفيوـ الرضا عف المنتوج.فالدراسة  تبنت  مفاىيـ: الك    
%   65نسبة  الجودة وىيكما تبنت النسبة المعتمدة لبموغ . معارؼ و ميارات مقاييس التكويف عمى جودة
 % كذلؾ. 65و النسبة المعتمدة لبموغ األداء األعمى وىي 
 
                                                             
41
(John Foster : Discuss work quality not past performance .p2 
 
42
 ( Lori Goler and others :  article; THAT Performance Evaluations Can Have Real Value To 
Employees. Ibid,Let’s Not Kill Performance Evaluations Yet . p13 
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  ال عريف اإلجرائي لمجودة : -12-1
الدقة  الجديدة  الفعالية  النجاعة.  كموحة تنقيط مرجعية  تسمى إشارات  ايير ىي:وجود أربعة مع .1
 % في مقاييس التكويف.65بنسبة 
 وجود إشارات خاصة بكؿ بعد. .2
 % مف الجودة بناء عمى ىذه المعايير األربعة.  65وصوؿ جودة مقاييس التكويف إلى نسبة  .3
        % باالعتماد فقط عمى الميارات 65بنسبة وصوؿ المربيف الموظفيف النجاز وظائفيـ بلداء  .4
 و المعارؼ التي اكتسبوىا مف مقاييس التكويف.
كف معرفة األداء الوظيفي لممربي في غياب خاصية جودة مي إف الجودة ىي متغير معدؿ ل داء. ال    
ف نضا أربعة أاصبن لزاما  standardsوكوف خاصية الجودة ال يوجد ليا لوحة رسمية   المقاييس.في 
معايير و إشارات ليا كموحة معبرة عف الجودة  لمعرفة األداء. ىذه المعايير عالمية قاعدية. وليذا يمكف 
ـ تبحث عف األداء. فالدراسة تبحث عف األداء الوظيفي أف يظير لبس ىؿ الدراسة  تبحث عف الجودة أ
الشباب وجودة أما الجودة إمكانية  عف طريؽ الجودة. وكوف األداء إمكانية الحصوؿ عميو في مؤسسات
. وليذا بنت Standards of Qualityالحصوؿ عمى لوحتيا الرسمية غير موجودة ألنو ال تتوفر لوحة جودة 
 أربعة.الدراسة لوحة جودة بمعايير 
 الجودة.و ألنو في الوقت الذي نبحث فيو عف األداء ال نصؿ إليو إال بعد البحث و الوصوؿ إلى    
 التكويف ىي متغير مستقؿ مقاييسو  معدؿ األداء ىو متغير تابا بينما الجودة ىي تغير وعميو ف
 وعميو فالقاعدة ىي : 
 
 464% مف بيف عدد  65ف تحقؽ موظفوف مربوف أداء وظيفي بنسبة :أBase lineأداء قاعدي  .1
 .رتكاز عمى معارؼ وميارات المقاييسموظؼ بات
رتكاز عمى % بات 20بوف الموظفوف أداء قاعدي أولي بنسبة ف يحقؽ المر :أBenchmarkأداء أولي  .2
 .معارؼ وميارات المقاييس
رتكاز عمى % بات 45ف يحقؽ المربوف الموظفوف أداء إضافي بنسبة أ :The targetأداء إضافي  .3
 .معارؼ وميارات المقاييس
ى معارؼ وميارات رتكاز عمالباقي مف الموظفيف الذيف ال يحققوف أداء وظيفي بات: Gap 1الشرخ .4
 .المقاييس
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االرتكاز عمى معارؼ وميارات  وظيفي بعدـأداء  الذيف يحققوفف و الموظف: Gap 2الشرخ .5
 .المقاييس
 
Base line; 464 functionary educators able to work performantelly = 65% 
Benchmark; 142.76 educators only between 464 able to work performantelly = 20% 
The target; 321.23 educators may be able to work performantelly = 45%  
Gap1: those who didn’t achieve functional performance based on modules under 65% or up 
65% 
Gap2: those who had achieved functional performance based on their personal competences 
under65%or up 65% 
أي تحوؿ مباشرة إلى نسب لمجودة الممكف الجودة. تحقيؽ ىذه النسب مف األداء توازي فعميا فوعميو 
 وجودىا في مقاييس التكويف. 
اتطار الذي يتكوف في المعاىد  >>نو أو قد حدد مفيوـ المربي  عمى   مفهوم المربي الموظف: -13
دروسا نظرية و تطبيقية و فنية و تقنية في مختمؼ اب. و يتمقى الوطنية لمتكويف العالي تطارات الشب
. و ذلؾ تدماجو في ىيكؿ مف ىياكؿ مؤسسات الشباب لمقياـ بتمقيف الشباب األنشطة الثقافية و العممية
فيذا التعريؼ وضن األداة المنيجية  (43)<<مبادئ األنشطة الثقافية و العممية و كيفية ممارستيا
المعرفة لممربي التي تقوـ عمى أداة التمقيف. أما المعرفة المراد إيصاليا فيي مبادئ  المستخدمة تيصاؿ
لـ يبيف  لكف ىذا التعريؼ ذاتو.األنشطة الثقافية و العممية أما اليدؼ مف التكويف فيو إدماج المربي 
رتباطيا بالميداف. طبيعة ىذه المعرفة ومحتواىا و ال حجميا و ال فعاليتيا و ال نجا عتيا و ال حتى مدى ا
-كفايتيا  -نوع المادة ثـ دقة المادة -المحتوى -المنيج -اليدؼ معاييرىذا إذا ربطنا بيذا التعريؼ 
حاجة المربي لندماج. كما عرفت الجريدة  إلىنجاعتيا. و في الوقت ذاتو أشار  -فعاليتيا -حداثتيا 
 (44)<<و مياـ ثانوية  موظؼ فرع الشباب يؤدي مياـ رئيسية >>الرسمية المربي بلنو
و نظػػػػػػرا ألف القاعػػػػػػدة األساسػػػػػػية لكػػػػػػؿ الرتػػػػػػب الوظيفيػػػػػػة و الحصػػػػػػوؿ عمييػػػػػػا تعتمػػػػػػد مباشػػػػػػرة عمػػػػػػى      
و كرتبػػػػػة و كوظيفػػػػػة و كدرجػػػػػة عمميػػػػػة معرفيػػػػػة .كمػػػػػا أف المربػػػػػي يتعامػػػػػؿ مػػػػػا الفئػػػػػات  المربػػػػػي كصػػػػػفة
                                                             
 .16ص  مم قى وطني إلطارا  الشبا ( تقرير: 43
 
.  و المتعمؽ بمياـ 1984يناير سنة  23المؤرخ  296-84المرسوم ال نفيذي  رقم الرسمية الجزائرية: الجريدة (44
 التدريس و التكويف باعتبارىما عمال ثانويا  المعدؿ و المتمـ.
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قػػػػػد تكونػػػػػت عمػػػػػى  التػػػػػي تتعامػػػػػؿ معيػػػػػا الرتػػػػػب الوظيفيػػػػػة األخػػػػػرى. و أف كػػػػػؿ الرتػػػػػب الوظيفيػػػػػة لممربػػػػػي
 عدد المقاييس التي تكونوا فييا. ومنو نوع  ومقاييس تكويف معينة. ميما يكف 
يعتبػػػػر المربػػػي مجموعػػػػة مػػػػف  يضػػػبط وليػػػػذه الدراسػػػػة  :الموظةةةةف لممربةةةةيال عريةةةةف اإلجرائةةةةي  -13-1
 االكتسػػػػاب والمعػػػػارؼ و المواقػػػػؼ و األفعػػػػاؿ اكتسػػػػبيا مػػػػف خػػػػالؿ مقػػػػاييس التكػػػػويف ميمػػػػا كانػػػػت مػػػػدة 
كمػػػػا أنػػػػو مجموعػػػػة مػػػػف  فػػػػي مؤسسػػػػة شػػػػبابية مػػػػا. وظيفتػػػػوبتوظيفيػػػػا و اسػػػػتغالليا أثنػػػػاء تلديػػػػة و يقػػػػـو 
و الميػػػػارات و القػػػػدرات يبػػػػدأ اسػػػػتخداميا مػػػػف رتبػػػػة مربػػػػي فػػػػي الشػػػػباب وينتيػػػػي  الحاجػػػػات و الطموحػػػػات
 .توظيفيا عند رتبة مفتش رئيسي لمشباب
>>
(45)
: KSAs or KAP المفهوم  ال طبيقي لنظرية ألكا  >> - 14 
(KSAs or KAP)  ممارسة. يقابميا بالمغة غير  -موقؼ -ـ ( معرفة .ؽ .ـ  أو  ـ. ـ .ألكاب ) ـ
 اتنجميزية
(K.A.P)Knowledge +attitude+practice or (K.S.As)knowledge+skills+attitude . 
إلى مكاف  ىو قياس التحويؿ ااني لممعارؼ المتعممة  ثـ تحويميا في نفس الوقت 3فميمة النموذج  ومنو
 . العمؿ
إلػػػػػى  (46)أي الوظيفػػػػػة. فينػػػػػاؾ مرحمػػػػػة الػػػػػتعمـ ثػػػػػـ مرحمػػػػػة اكتسػػػػػاب المعػػػػػارؼ ثػػػػػـ مرحمػػػػػة تحويػػػػػؿ المعرفػػػػػة
 E-Learningالعمؿ ثـ مرحمة ممارستيا في العمؿ و ىذا ما يسمى  
أي التعمـ بنتائج المراحؿ ذات األىداؼ .فيذا المستوى مف التقييـ يزيد مف درجة مرئية التعمـ و مرئية      
مجيودات التنمية. كما يمكف مف المقدرة عمى اتشراؼ عمى البرامج ومراجعة تقييـ األداء السنوي  وتقييـ 
ينتظرىا مف المربيف . فيو ينتظر منؾ نشاطات مخططات التنمية  فمسير المؤسسة الشبابية لو حاجات 
 أف تبرز األثر مف تكوينؾ في المؤسسة لتعالج بو مشاكميا   ومف ىنا فقدرات المربي ستحوؿ إلى وظيفتو. 
برامج التكويف أف تساىـ في القاعدة األساسية لنتائج مؤسسة الشباب .  و بناء عميو  إذا استطاعت     
. ليبيف أف المربيف  2و  1لتقييـ بغرض مراقبة و تفتيش مستوى التقييـ مف ا 3وبيذا ف ف إدخاؿ النموذج 
أثناء و في العمؿ. و  و ممارسات مواقؼ قدرات  جديدة ىؿ يقدروف عمى إبراز ما تكونوه مف معارؼ 
                                                             
45(Nicole Legault : Nicole Legault :4 Tips to Promote Transfer of New Skills to the Job,p 16 
46
(Ed Mayberry : Kirkpatrick's Level 3: Improving the Evaluation of E-Learning. atd ,association for talent 
development  .Sunday, May 01, 2005 –author, link din web .analysis article, p1. 
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 did the »باختزاؿ ىؿ تحويؿ ألكاب عبر التكويف في المعاىد إلى أماكف العمؿ قد تحقؽ فعال ؟   
transfer of KSAs from online learning to the work setting occur »
(47)  
 مفهوم مؤسسا  الشبا : -15
و ىي ىياكؿ تخضا لتنظيـ إداري و قانوني  تتضمف وظائؼ تخضا لقانوف الوظيفة العمومية.      
ممؾ يوظؼ فييا الطمبة الخريجيف الحامميف لشيادة مربي بمختمؼ درجاتيا. و كميا ممكية عمومية. أي 
 مف : (48)و تتكوف مؤسسات الشباب لمدولة. تشرؼ عمييا وزارة الشباب و الرياضة.
 2116مؤسسا  الشبا  الرسمية  أسماءيوضح  1رقمجدول
 دار الشبا  مخيم الشبا 
 بي  الشبا  مراكز إعالـ الشباب
 المركز العممي ال ر يهي مديريات الشباب
 قاعة م عددة النشاطا  معاىد التكويف
 ركز يقا يم 
 المصدر : من إعداد البا ث
إف المربػػػػػػػي الػػػػػػػذي يعمػػػػػػػؿ ضػػػػػػػمف المؤسسػػػػػػات الشػػػػػػبانية المػػػػػػػذكورة  مفهةةةةةةوم المربةةةةةةةي األدائةةةةةةةي:  -16
سػػػػػػػالفا يسػػػػػػػتخدـ المعػػػػػػػارؼ المكتسػػػػػػبة مػػػػػػػف التكػػػػػػػويف فػػػػػػػي المقػػػػػػػاييس  سػػػػػػػواء أكانػػػػػػت معػػػػػػػارؼ فكريػػػػػػػة أـ 
الءه فػػػػي العمػػػػؿ كمػػػػا ميػػػػارات لتلديػػػػة دور محػػػػدد ضػػػػمف ىػػػػذه المؤسسػػػػات. فيػػػػو يتعامػػػػؿ بػػػػذلؾ مػػػػا زمػػػػ
 يتعامؿ ما المنخرطيف أو الزائريف ليذه لممؤسسات الشبابية.
كمػػػػػا يتعامػػػػػؿ مػػػػػا اتطػػػػػار التنظيمػػػػػي لممؤسسػػػػػة الشػػػػػبانية ضػػػػػمف ىػػػػػدفيا الػػػػػداخمي و الخػػػػػارجي. أي مػػػػػا 
 الفضاءات الداخمية لممؤسسة و ما محيطيا الجواري الخارجي.
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محػػػػػػددة. و ليكػػػػػػػوف فػػػػػػػاعال ال رقمػػػػػػػا  و بنػػػػػػاء عميػػػػػػػو فػػػػػػػالمربي يعمػػػػػػػؿ داخػػػػػػػؿ مواقػػػػػػػؼ متنوعػػػػػػػة و 
جامػػػػػدا داخػػػػػؿ ىػػػػػذه السػػػػػياقات الوظيفيػػػػػة. فمػػػػػف الممكػػػػػف أف يسػػػػػتخدـ معػػػػػارؼ فكريػػػػػة و ميػػػػػارات لتسػػػػػيير 
أدواره و منػػػػػو إمكانيػػػػػػة تلديػػػػػػة وظيفتػػػػػػو بػػػػػػلداء أي بكفػػػػػاءة. تكػػػػػػوف غيػػػػػػر منقوصػػػػػػة و ال تتضػػػػػمف انحرافػػػػػػا 
األىػػػػػػػداؼ التػػػػػػػي وضػػػػػػػعتيا  عػػػػػػػف األىػػػػػػػداؼ العامػػػػػػػة مػػػػػػػف وراء التكػػػػػػػويف فػػػػػػػي المقػػػػػػػاييس وانحرافػػػػػػػا عػػػػػػػف
المؤسسػػػػػات الشػػػػػبانية. و االنحػػػػػراؼ ىنػػػػػا ال يعنػػػػػي الزيػػػػػادة فػػػػػي األداء أو زيػػػػػادة تحقيػػػػػؽ و بمػػػػػوغ أىػػػػػداؼ 
أخػػػػػرى عػػػػػف طريػػػػػؽ العمػػػػػؿ تػػػػػدخؿ ضػػػػػمف األىػػػػػداؼ العامػػػػػة الموضػػػػػوعة مسػػػػػبقا. بػػػػػؿ عػػػػػدـ القػػػػػدرة عمػػػػػى 
 بموغ األىداؼ ولو بنسب متعددة.
و لمػػػػػا كػػػػػاف تحقيػػػػػؽ األىػػػػػداؼ يكػػػػػوف  عة.و ىػػػػػذا مػػػػػا يعنػػػػػي اتنقػػػػػاص مػػػػػف األىػػػػػداؼ الموضػػػػػو  
و المعػػػػػػػارؼ المكتسػػػػػػػبة مػػػػػػػف مضػػػػػػػاميف مقػػػػػػػاييس التكػػػػػػػويف أو باسػػػػػػػتخداـ ميػػػػػػػارات  السػػػػػػػتخداـ الميػػػػػػػارات
فػػػػ ف كػػػػال المعػػػػارؼ و الميػػػػارات يمكػػػػف  ومعػػػػارؼ مكتسػػػػبة بطرائػػػػؽ فرديػػػػة مػػػػف خػػػػارج مقػػػػاييس التكػػػػويف.
 يس التكويف.أف تحققا األىداؼ الموضوعة المرجوة لممؤسسات الشبابية و لمقاي
ف كػػػػػاف بمػػػػػوغ األىػػػػػداؼ مبنػػػػػي كميػػػػػا أو بنسػػػػػب معتبػػػػػرة عنػػػػػد اسػػػػػتخداـ مػػػػػا تػػػػػـ اكتسػػػػػابو مػػػػػف  فػػػػػ  
مقػػػػػػاييس التكػػػػػػويف  ىػػػػػػذا يعنػػػػػي أف المضػػػػػػاميف و المقػػػػػػاييس تتوافػػػػػؽ و اليػػػػػػداؼ الموضػػػػػػوعة كمػػػػػػا يعنػػػػػػي 
 أنيػػػػا تتوافػػػػؽ و حاجػػػػات المربػػػػي . كمػػػػا يعنػػػػي أنيػػػػا تتوافػػػػؽ و حاجػػػػات المؤسسػػػػات الشػػػػبابية. كمػػػػا يعنػػػػي
 .أنيا تتوافؽ و حاجات الطمب االجتماعي
 >>ورغػػػػػػـ تعػػػػػػدد التعػػػػػػاريؼ و التحديػػػػػػدات لمفيػػػػػػـو الميػػػػػػارة  بػػػػػػيف أنيػػػػػػا مفهةةةةةةوم المهةةةةةةارا  : -16-1
  (49)<<القػػػػػدرة عمػػػػػى أداء عمػػػػػؿ ب تقػػػػػاف و كفػػػػػاءة مػػػػػا االقتصػػػػػاد فػػػػػي الجيػػػػػد و الوقػػػػػت و تحقيػػػػػؽ األمػػػػػاف 
كمػػػػػا أف الميػػػػػارة متنوعػػػػػة   ل.مػػػػػف الخطػػػػػ خػػػػػالي  (50)<<سػػػػػيولة القيػػػػػاـ بالعمػػػػػؿ بدقػػػػػة  >>و أنيػػػػػا كػػػػػذلؾ 
اسػػػػتجابة عقميػػػػة  حركيػػػػة  شػػػػعورية  متماسػػػػكة  تكػػػػوف دقيقػػػػة و سػػػػريعة و متكيفػػػػة مػػػػا الموقػػػػؼ  >>فيػػػػي
 أو سياؽ العمؿ.  (51)<<
  و الميػػػػػارة كػػػػػػذلؾ ليػػػػػا الخاصػػػػػػية االجتماعيػػػػػة  فيػػػػػي تصػػػػػػدر فػػػػػي موقػػػػػػؼ تفػػػػػاعمي بػػػػػػيف فػػػػػرديف  
و إجػػػػػػػراءات تنظيميػػػػػػػة لممؤسسػػػػػػػة أو يتفاعػػػػػػػؿ مػػػػػػػا مػػػػػػػا وثػػػػػػػائؽ فقػػػػػػػط  ال يتفاعػػػػػػػؿ  أو أكثػػػػػػػر. فػػػػػػػالمربي
 مضاميف مقاييس التكويف  بؿ يتفاعؿ ما أفراد المؤسسة الشبابية و أفراد محيطيا.
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و رغػػػػـ تعػػػػدد ىػػػػذه التعػػػػاريؼ إال أنيػػػػا مػػػػرة تركػػػػز عمػػػػى خصػػػػائص الميػػػػارة نظريػػػػا و مػػػػرة عمػػػػى   
ميػػػػا مجػػػػرد تعػػػػابير عج أنواعيػػػػا و مػػػػرة المكػػػػاف الػػػػذي تمػػػػارس فيػػػػو بشػػػػكؿ عػػػػاـ و ىػػػػو الموقػػػػؼ. ىػػػػذا مػػػػا
نظريػػػػػػة و صػػػػػػفية ال تػػػػػػرتبط بػػػػػػالواقا و ال اليػػػػػػدؼ مػػػػػػف وراء اكتسػػػػػػاب و ممارسػػػػػػة الميػػػػػػارة و ال طرائػػػػػػؽ 
إكسػػػػابيا و اكتسػػػػػابيا فيػػػػػي إذا تعػػػػابير و صػػػػػفية ال تػػػػػرتبط بميػػػػارة بعينيػػػػػا لػػػػػدى فػػػػػرد محػػػػػدد بخصائصػػػػػو 
 المتنوعة و ترتبط ممارستيا بلىداؼ موضوعة مسبؽ.
ي ىذه التعاريؼ  يعني في النياية تعمـ أية ميارة دو أي حاجة و ال ىدؼ  و إذا تـ األخذ بمعان  
و ال أفراد تكسبيا ليـ. و ىذا ما ال ينطبؽ عمى ىذه الدراسة. فالمربي يدخؿ المعاىد ليتكوف في مقاييس 
ذات مضاميف فييا الميارات و المعارؼ ليدؼ يرتبط بحاجاتو ىو و ىدؼ يرتبط بحاجات أفراد آخريف 
 عؿ معيـ عند ما يوظؼ في مؤسسة الشباب . يتفا
فاتلماـ بالمعارؼ ىي ميارة في حد ذاتيا  و كما أف الميارة ليا جانب مف المعارؼ ال تخمو منو. 
و تكييؼ ممارستيا ميارة أخرى. و الميارة تعني أداء العمؿ بكفاءة و بدقة دوف ارتكاب أخطاء و بناء 
 عميو؛
       يستخدـ معارؼ  الذي بمختمؼ الرتب الوظيفيةالمربي  ىو  :ائي دل ال عريف اإلجرائي  -16-2
و ميارات أكتسبيا مف مقاييس التكويف كما ىو الذي يستخدـ المعارؼ و الميارات التي اكتسبيا مف خارج 
إطار مقاييس التكويف. تنجاز دور مف األدوار داخؿ وظيفتو لبموغ يدخؿ ضمف أىداؼ المؤسسة الشبابية 
مؿ ضمف أىداؼ التكويف في المقاييس  ضمف مواقؼ و سياقات محددة و مستمرة في سنوات كما يع
 الخدمة الوظيفية. و ىو بذلؾ يكوف قد حقؽ األداء الوظيفي.
 
 ركز البحث عمى التوافؽ النوعي و التوافؽ العاـم وا   و الال وا   :ل ال عريف اإلجرائي -17
ىو النسبة و التوافؽ الكمي لممقاييس ما الوظيفة  الوظيفي:  (52)امم وا   العلال عريف اإلجرائي  -17-1
ال وا   . ويخص:   وا   جودة مقاييس ال كوين مع األداء الوظيفيل بعاد المعبرة عف:  اتيجابية
  -3المناصب النوعية    -2المناصب التمثيمية    -1ما  : لجودة مقاييس ال كوينالعممي العام 
 المناصب الرتبية 
                                                             
مرجا سبؽ  ،نظريا  ال وا  . العوامل الشخصية و ال نظيمية و  أييرا ها عمى ال وا   المهني: سفياف بوعطيط(   52
 .17ص  ذكره 
 إشكالية البحث واملقاربات النظرية املؤطرة له..............................................................................................الفصل ألاول 
62  
 
حاجات المربي و  :التوافؽ الجزئي لممقاييس ما و يعني : (53)م وا   النوعيلال عريف اإلجرائي  -17-2
 كااتي:مة و حسب االبعاد و المؤشرات حمتطمبات الوظيفة حسب كؿ مر 
 البرامج.4األىداؼ  .3المناىج  .2المحتويات  .1: و ينقسـ إلى:  وا    اجا  المربي الموظف -1
 ى ما حاجات المربي  : النسبة السمبية و المحايدة  العامة لمبعدحساب توافؽ المحتو  - أ
 حساب توافؽ المناىج ما حاجات المربي  النسبة السمبية و المحايدة  العامة لمبعد - 
 حساب توافؽ البرامج ما حاجات المربي  النسبة السمبية و المحايدة  العامة لمبعد - 
 السمبية و المحايدة  العامة لمبعدما حاجات المربي  النسبة  األىداؼحساب توافؽ  - ث
 
 يالمؤسس التوافؽ-3الجماعة    التوافؽ -2الفردي التوافؽ  -1و ينقسـ إلى : ال وا   الوظيفي : -2
 
 العامة لمبعد  اتيجابيةالنسبة  األداء الوظيفي و يعني مامقاييس التكويف  توافؽ - أ
 العامة لمبعد يجابيةاتالنسبة  و يعني األداء الوظيفي مامقاييس التكويف  توافؽ - ب
 العامة لمبعد اتيجابيةالنسبة  األداء الوظيفي و يعني مامقاييس التكويف  توافؽ - ت
 العامة لمبعد اتيجابية النسبة و يعني األداء الوظيفي مامقاييس التكويف  توافؽ - ث
 
 اعةلنجا توافؽ-4لفعالية  ا توافؽ-3 لحداثةا توافؽ-2ينقسـ إلى :توافؽ الدقة :  وا   الجودة -3
 
 العامة لمبعد  اتيجابيةالنسبة  و يعني الدقة مامقاييس التكويف  توافؽ - أ
 العامة لمبعد اتيجابيةالنسبة  و يعني لحداثةا مامقاييس التكويف  توافؽ - ب
 العامة لمبعد اتيجابيةالنسبة  و يعنيلفعالية  ا مامقاييس التكويف  توافؽ - ت
 العامة لمبعد اتيجابية بةالنس و يعني لنجاعةا مامقاييس التكويف  توافؽ - ث
 
ل بعاد المعبرة عف: ال توافؽ جودة ىو النسبة السمبية و المحايدة   :لال وا  ال عريف اإلجرائي  -17-3
 مقاييس التكويف ما األداء الوظيفي.
يتػػػػػػػػوزع  عنػػػػػػػػد المػػػػػػػػربيف المػػػػػػػػوظفيف حسػػػػػػػػب  النػػػػػػػػوعي  التوافػػػػػػػػؽ و الالتوافػػػػػػػػؽوبنػػػػػػػػاء عميػػػػػػػػو فػػػػػػػػ ف       
 .ل بعادبعاد و القيـ الكمية ات و األو المؤشر  اتشارات
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دوات التوصيؿ  ىي تعبر عف أىداؼ و ألفالقيـ السمبية و المحايدة لبعد: المحتوى و البرامج و ا - أ
مف حيث الدرجة السمبية ما حاجات  التوصيؿ. أدواتو  األىداؼالالتوافؽ لممحتوى و البرامج و 
 مرجمة االكتساب.  أثناءالمربي  
التوصيؿ  ىي تعبر عف  أدواتو  األىداؼو المحايدة لبعد: المحتوى و البرامج و  فالقيـ السمبية - ب
مف حيث الدرجة السمبية ما حاجات  التوصيؿ. أدواتو  األىداؼالالتوافؽ لممحتوى و البرامج و 
 مرجمة التحويؿ.  أثناءالمربي ومتطمبات الوظيفة  
لجماعي و المؤسسي ىي تعبر عف الالتوافؽ داء الفردي و األفالقيـ السمبية و المحايدة لبعد: ا - ت
مف حيث الدرجة السمبية ما حاجات المربي   التوصيؿ. أدواتو  األىداؼلممحتوى و البرامج و 
 . األداء أومرجمة التطبيؽ  أثناءومتطمبات الوظيفة 
التوافؽ فالقيـ السمبية و المحايدة لبعد: الدقة و الحداثة و الفعالية و النجاعة ىي تعبر عف ال-ج 
مف حيث الدرجة السمبية ما حاجات المربي   التوصيؿ. أدواتو  األىداؼلممحتوى و البرامج و 
 مرجمة الجودة. أثناءومتطمبات الوظيفة 
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 المقاربا  النظرية ياليية األبعاد.2
تكوف متناقضة ىي طريقة  أف مف مقاربات نظرية مختمفة و يمكفأكثر  أواستخداـ ثالث  إف  
تكاء عمى ثالثة زوايا و الرؤية مف ثالثة زوايا. التحميؿ الذي يعتمد بات أي األبعاد.ثالثي  تسمى التحميؿ
  المقاربات.لكنيا في ترابط ما باقي  األخرىكؿ مقاربة مف زاوية بعيدة عف الزاوية 
 أفدرجة  إلى .ستخداـ في عمـ االجتماع لكنيا تستخدـ في باقي العموـوىذه الطريقة جديدة ات     
فما يتحقؽ مف نتائج  حقيقية.البحوث التي ال تستخدميا تسير في طريؽ التحيز و عدـ الثبات عمى نتيجة 
 مف الدقة أو تكوف متناقضة حتى  مقاربة واحدة قد ال تكوف ىذه النتائج بنفس الدرجةتوظيؼ بناء عمى 
كيفية االستخداـ لممقاربات كما و فو مقاربة ثالثة . و عمي .اتشكاليةما استخدمت مقاربة ثانية في نفس  إذا
 يمي:
: لمعرفػػػػػػػة معػػػػػػػارؼ و ميػػػػػػػارات المربػػػػػػػي الموظػػػػػػػؼ التػػػػػػػي حصػػػػػػػميا مػػػػػػػف K.A.Pمقاربةةةةةةةة الكةةةةةةةا  –أوال 
 مقاييس التكويف.
: و تبحث في الحيز الذي  تغطيو ىذه المعارؼ و الميارات مف حاجات المربي في ال اجا  مقاربة-يانيا
 العمؿ.
: و تبحث في درجات توافؽ أو عدـ توافؽ معارؼ و ميارات المربي ما باينمقاربة ال وا   و ال  –ياليا
 العمؿ.  
. تفي الحقيقة نظريا أنياالبحث تعتمد عمى ثالث مقاربات كبرى بحجـ البحث رغـ  إشكاليةوعميو فاف 
 :وىي  Maslowفنظرية الحاجات لمازلو
:مقاربة ال اجا    - 1 
موظػػػػػػؼ أو أكثػػػػػػر ينيػػػػػػوف أعمػػػػػػاليـ الوظيفيػػػػػػة ىػػػػػػو  إف أوؿ مالحظػػػػػػة يراىػػػػػػا الفػػػػػػرد حينمػػػػػػا يػػػػػػرى
 أف ضػػػػػعيؼ أو جيػػػػػد. و لكػػػػػف لتبيػػػػػاف أنػػػػػو فعػػػػػال عمػػػػػال ضػػػػػعيفا عميػػػػػؾذاؾ  أوىػػػػػذا العمػػػػػؿ  مالحظػػػػػة أف
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    ساسػػػػػػية النطالقيػػػػػػاأة دلتقػػػػػػدـ لممؤسسػػػػػػة التكػػػػػػويف العممػػػػػػي الجيػػػػػػد كقاعػػػػػػا و ىػػػػػػذ ؟مينػػػػػػدس تكػػػػػػويفتكػػػػػػوف 
 و سيرىا.  و بناء نفسيا
      كيػػػػػػؼ يمكػػػػػػف معرفػػػػػػة  شػػػػػػكؿ و تظيػػػػػػر فػػػػػػي ذىػػػػػػف كػػػػػػؿ فػػػػػػرد ىػػػػػػوو المالحظػػػػػػة الثانيػػػػػػة التػػػػػػي تت
      و ليكػػػػػػػوف التكػػػػػػػويف جيػػػػػػػدا  ىػػػػػػػذا البرنػػػػػػػامج يقػػػػػػػدـ قيمػػػػػػػة مضػػػػػػػافة فعميػػػػػػػة لمعمػػػػػػػؿ و منػػػػػػػو لممؤسسػػػػػػػة ؟ أف
تحميػػػػػؿ حاجػػػػػة المربػػػػػي مػػػػػف وراء يكػػػػػوف عبػػػػػر   برنػػػػػامج التكػػػػػويفل (54)<<قيمػػػػػة المضػػػػػافةال>> و لمعرفػػػػػة أ
 .ء التكويف؟التكويف؟ و حاجة مؤسسة الشباب مف ورا
و األىػػػػػػػـ ىػػػػػػػو الحاجػػػػػػػات التػػػػػػػي تضػػػػػػػمنيا مقػػػػػػػاييس التكػػػػػػػويف؟  إذ يمكنػػػػػػػؾ أف تصػػػػػػػنا مئػػػػػػػات  
المقػػػػػاييس  و تزرعيػػػػػا فػػػػػي مؤسسػػػػػات التكػػػػػويف و تشػػػػػرع ليػػػػػا قػػػػػوانيف لضػػػػػبط الػػػػػدخوؿ إلييػػػػػا و الخػػػػػروج 
و تصػػػػنا ليػػػػا مػػػػوديالت تقيػػػػيـ متنوعػػػػة كػػػػؿ يػػػػوـ  لتقيػػػػيـ تحصػػػػيؿ المربػػػػي ليػػػػا .كمػػػػا تحصػػػػؿ ليػػػػا  منيػػػػا.
و لكػػػػػف ال تعمػػػػػـ مػػػػػا الحاجػػػػػات التػػػػػي تمبييػػػػػا؟  و تػػػػػنعكس الحاجػػػػػات  ضػػػػػخمة لتغطػػػػػي تكاليفيػػػػػا. ميزانيػػػػػة
 في المضاميف و الطرائؽ المنيجية  و أنواع المقاييس الموضوعة قيد التكويف.
وأخيػػػػػرا األىػػػػػداؼ الموضػػػػػوعة كقاعػػػػػدة انطػػػػػالؽ عمميػػػػػة التكػػػػػويف و كنتيجػػػػػة ىػػػػػذه العمميػػػػػة فػػػػػي  
ة بييكميػػػػػػػا التنظيمػػػػػػػي و موظفييػػػػػػػا و مقاييسػػػػػػػيا و التكمفػػػػػػػة نفػػػػػػػس الوقػػػػػػػت. إذ ال يمكػػػػػػػف تصػػػػػػػور مؤسسػػػػػػػ
           الكميػػػػػػػػػة لكػػػػػػػػػؿ صػػػػػػػػػغيرة و كبيػػػػػػػػػرة تػػػػػػػػػدخؿ فػػػػػػػػػي اسػػػػػػػػػتمرارية المعيػػػػػػػػػد  و اسػػػػػػػػػتمرارية مؤسسػػػػػػػػػة الشػػػػػػػػػباب 
و اسػػػػػتمرارية توظيػػػػػؼ المػػػػػربيف و تواجػػػػػدىـ عبػػػػػر البنػػػػػاء الػػػػػوظيفي الكمػػػػػي لموظيفػػػػػة العموميػػػػػة الجزائريػػػػػة 
س التكػػػػػويف. أو عمػػػػػى األقػػػػػؿ تمبػػػػػي المقػػػػػاييس نسػػػػػبة عاليػػػػػة مػػػػػف دوف أف تػػػػػرتبط حاجػػػػػات العمػػػػػؿ بمقػػػػػايي
 حاجات العمؿ تبرر وجودىا  في المعاىد بؿ تبرر وجود المربي في مؤسسات الشباب.
     و بنػػػػػػػاء عميػػػػػػػو فمقاربػػػػػػػة الحاجػػػػػػػات تنػػػػػػػزع الغمػػػػػػػوض عػػػػػػػف جوانػػػػػػػب غامضػػػػػػػة تخػػػػػػػص المعاىػػػػػػػد  
 و مؤسسات الشباب إذ تبدأ ب شكالية  وىي :
 
 
                                                             
)54(Nicole Legault : Have you ever Here’s How to Prove the Value of Training to Your Organization. p2 
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 (Needs analysis of formation(55  ال ي  مبيها   ميل ال اجا -1-1
: إف أي تكػػػػػويف لػػػػػو أىػػػػػداؼ تضػػػػػعيا المؤسسػػػػػة لمتحقيػػػػػؽ. ضػػػػػمف مخطػػػػػط زمنػػػػػي أهةةةةةداف ال كةةةةةوين -1
قريػػػػب أو متوسػػػػط  أو بعيػػػػد. و عمػػػػى ىػػػػذه األىػػػػداؼ تسػػػػير عمميػػػػة التكػػػػويف بلكمميػػػػا. و تسػػػػخر ليػػػػا كػػػػؿ 
 الوسائؿ الموجستية.    
لمقياس أو المادة المذكورة في برنامج المقاييس الرسمي  : ويعني اسـ انوع المقياس  -2  
: وىي  األساليب و األدوات المنيجية التي تستخدـ تيصاؿ طرائ  منهجية ل وصيل المقياس -3
 المعارؼ لمطالب
: وىي المضاميف مف محاورو أفكار و إحصاءات  ومراجا و خالصات و م  ويا  المقاييس -4
 أىداؼ عممية.
لمؤسسة العمؿ فيما يخص  األساسيةيقدـ قيمة مضافة لمقاعدة  تكويفال أفلصحيحة لضماف الخطوة ا إف
مف  غيره. ىو القياـ بتحميؿ كؿ الحاجات مف وراء ىذا التكويف. و في مسالة تحميؿ الحاجات أواألداء 
 نريد.تحميؿ ماذا  األوؿالتكويف  يوجد نوعيف مختمفيف مف التحميؿ. 
يريدوف عمؿ ما يريدونو ىـ و ال يريدوف عمؿ ما  األفراد فألحاجات مف التكويف. و الثاني تحميؿ ال    
كثيرة يفرض عمى الموظؼ تطوير قدراتو  أحيانا األخيرف ىذا التكويف. أليخرج بو التحميؿ لمحاجات مف 
دد االنتقاء الشفاؼ الذي يي إدخاؿ.و عميو يعمؿ عمى  أصالكبر قد ال يستطيا بذليا أو بذؿ مجيودات 
 الضعيفة.القدرات  أو مباشرة الوجود الفعمي لمموظؼ ذو األداء 
المػػػػػوظفيف حػػػػػوؿ مػػػػػا يريدونػػػػػو ىػػػػػـ مػػػػػف تكوينػػػػػات. فقػػػػػد  أراءتحميػػػػػؿ مػػػػػاذا نريػػػػػد. فيقػػػػػـو عمػػػػػى سػػػػػبر  أمػػػػػا
يريػػػػػدوف تكوينػػػػػا  أحيانػػػػػاو  مػػػػػا يجنونػػػػػو مػػػػػف فوائػػػػػد فرديػػػػػة. أو .أىػػػػػواءىـيريػػػػػدوف تكوينػػػػػات تتماشػػػػػى مػػػػػا 
 مؤسسة.لم الحقيقيةيتضمف الحاجات 
و يميػػػػو تحميػػػػؿ الحاجػػػػات فػػػػي  األولػػػػىو ليػػػػذا تحميػػػػؿ مػػػػا نريػػػػد مػػػػف التكػػػػويف يكػػػػوف فػػػػي الخطػػػػوة 
ف تحميػػػػؿ حاجػػػػات المؤسسػػػػة و ىندسػػػػة تكػػػػويف يتماشػػػػى و يمبػػػػي ىػػػػذه الحاجػػػػات ىػػػػو الخطػػػػوة الثانيػػػػة. أل
 األداء فيو العنصر الثاني. أماالضامف الوحيد لنجاعة التكويف. 
                                                             
55(Nicole Legault : How to Do an E-Learning Needs Analysis  . pp1-5 
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 أداءفػػػػػي المؤسسػػػػػة مػػػػػف  أنيػػػػػابمػػػػػا يحػػػػػدث  أوتوماتيكيػػػػػاييػػػػػتـ و لػػػػػذلؾ يعتبػػػػػر تحميػػػػػؿ الحاجػػػػػات  
المؤسسػػػػػػة  أو  الفػػػػػػرد أوفػػػػػػي المؤسسػػػػػػة كػػػػػػذلؾ. قػػػػػػد تػػػػػػرتبط بالجماعػػػػػػة  آنيػػػػػػافػػػػػػي ظػػػػػػؿ قػػػػػػدرات موجػػػػػػودة 
و يضػػػػا  اانػػػػي أداءىػػػػايكشػػػػؼ لممؤسسػػػػة  ألنػػػػوذاتيػػػػا. و اليػػػػدؼ الثػػػػاني مػػػػف القيػػػػاـ بتحميػػػػػؿ الحاجػػػػات 
الموجػػػػػودة و القػػػػػدرات  اانيػػػػػةبموغػػػػػو مقابػػػػػؿ القػػػػػدرات المسػػػػػتقبمي الحقيقػػػػػي الػػػػػذي ترغػػػػػب فػػػػػي  األداءليػػػػػا 
 الحقيقية المرغوبة. 
و الشػػػػػػرخ الثػػػػػػاني بػػػػػػيف القػػػػػػدرات  .اانيػػػػػػةو القػػػػػػدرات  اانػػػػػػيو عميػػػػػػو فالشػػػػػػرخ يوجػػػػػػد بػػػػػػيف األداء 
الفػػػػػارؽ بػػػػػيف القػػػػػدرات  أيو األداء المسػػػػػتقبمي المرغػػػػػوب. و ىػػػػػذا مػػػػػا يسػػػػػمى بػػػػػاليوة فػػػػػي األداء.  اانيػػػػػة
 و األداء المستقبمي.  اانيةو الفارؽ بيف القدرات  ياانو األداء  اانية
 أي لة يكمػػػػف التػػػػػرابط بػػػػيف مقاربػػػػة الحاجػػػػات و مقاربػػػػة اليػػػػوة  لتحديػػػػدلو بنػػػػاء عمػػػػى ىػػػػذه المسػػػػ
نػػػػػػػػػوع مػػػػػػػػػف األداء و بالخصػػػػػػػػػوص األداء الػػػػػػػػػذي يكػػػػػػػػػوف عاممػػػػػػػػػو: المعػػػػػػػػػارؼ و الميػػػػػػػػػارات و القػػػػػػػػػدرات. 
      تتماشػػػػػػػى مػػػػػػػا مقاربػػػػػػػة اليػػػػػػػوة و الحاجػػػػػػػات.  فمقاربػػػػػػػة الكػػػػػػػاب و ىػػػػػػػي المعرفػػػػػػػة و الفعػػػػػػػؿ و الممارسػػػػػػػة 
مؤسسػػػػة تريػػػػد تحقيػػػػؽ قيمػػػػة مضػػػػافة معتمػػػػدة عمػػػػى تطػػػػوير  أيبمػػػػوغ نفػػػػس ىػػػػدؼ  إلػػػػىو كالىػػػػـ ييػػػػدؼ 
 الموظػػػػػػؼ المربػػػػػػي السػػػػػػمارت. أيموظفييػػػػػػا. و ىػػػػػػذا اليػػػػػػدؼ الواحػػػػػػد ىػػػػػػو خمػػػػػػؽ الموظػػػػػػؼ النػػػػػػاجن  أداء
 التي تتماشى ما المقاربات المذكورة. األخرىوىي المقاربة 
: مقاربة الكا  -2  
ىػػػػػػػو  - )*(المعرفػػػػػػػة  المواقػػػػػػػؼ  الممارسػػػػػػػة -أف الكػػػػػػػاب  (*)Karlyn Eckmanكػػػػػػػارليف إكمػػػػػػػاف 
سػػػػػػتخدـ منػػػػػػذ عقػػػػػػود فػػػػػػي مجػػػػػػاؿ الدراسػػػػػػات العالميػػػػػػة لمصػػػػػػحة مثػػػػػػؿ أ (Study method(56مػػػػػػنيج دراسػػػػػػة
 .اتيدز لتحديد النسؿ و األمراض المعدية
                                                             
56
(Susan Kistler : Karlyn Eckman on Using the Knowledge, Attitudes and Practices Study 
Method ,KAP.Environmental Program Evaluation . American Evaluation Association.  
/aea365@eval.org.AEA365. Apr 10 
 (
*
Karlyn Eckman. a researcher at the University of Minnesota Water Resources Center, and also a long-
time United Nations consultant 




 إشكالية البحث واملقاربات النظرية املؤطرة له..............................................................................................الفصل ألاول 
69  
 
و ممارسػػػػػػاتيـ التػػػػػػي تػػػػػػدور حػػػػػػوؿ  و مػػػػػػواقفيـ األفػػػػػػػرادعمػػػػػػى دراسػػػػػػة معػػػػػػارؼ  الكػػػػػػاب ترتكػػػػػػز و
     .مشػػػػػػروع النشػػػػػػاطالقيػػػػػػاـ ب قبػػػػػػؿ و بعػػػػػػد  مشػػػػػػكؿ معػػػػػػيف. و الكػػػػػػاب توظػػػػػػؼ مػػػػػػرتيف  أو لة خاصػػػػػػةلمسػػػػػػ
الكػػػػػػاب  أفو عميػػػػػػو نعتقػػػػػػد  بمعنػػػػػػى تقيػػػػػػيـ المخرجػػػػػػات مػػػػػػف النشػػػػػػاط. .الجيػػػػػػدو ىػػػػػػي بغػػػػػػرض التخطػػػػػػيط 
بعػػػػد اختبػػػػاره عمػػػػى . والػػػػذي حصػػػػؿ عمػػػػى نجػػػػاح  البيئيػػػػةمشػػػػاريا الكمػػػػنيج لػػػػو بعػػػػض الفوائػػػػد فػػػػي تقيػػػػيـ 
 Minnesota امينيسوت فيعدة مشاريا 
يػػػػػتـ المخرجػػػػػات االجتماعيػػػػػة لبػػػػػرامج مشػػػػػاريا المػػػػػوارد الطبيعيػػػػػة عمػػػػػى العمػػػػػـو  أفو لقػػػػػد وجػػػػػدنا 
 مػػػػثال فيػػػػؿ المعرفػػػػة . و عميػػػػو يمكػػػػف تجريػػػػب الكػػػػاب فػػػػي مجػػػػاؿ التسػػػػيير الجيػػػػد لجػػػػودة المػػػػاء.تجاىميػػػػا
و المواقػػػػػؼ عبػػػػػر الوقػػػػػت تجػػػػػاه العواصػػػػػؼ  ااراءتتغيػػػػػر  تػػػػػزداد كنتيجػػػػػة لبرنػػػػػامج التربيػػػػػة البيئيػػػػػة ؟كيػػػػػؼ
 المائية الزائدة.
ييئات العامة المكمفة بتسيير الموارد الطبيعية في الغمب موظفي أ أفىو  ف التحدي و عميو ف  
  المحدد بالوقت  خالؿ  المشروع بالضبط أو .جتماعيةتدريب في بحوث العموـ ات إلىمينيسوتا يحتاجوف 
. وذلؾ  التطبيقيةما يطمب منو تقديـ الكمفة الفعمية  أي. تنجازهطمب مف الفرد تقديـ التقييـ و الموارد ي
الذي  Evaluation Methods منهج ال قييم طريؽبنفسؾ و ذلؾ عف  أنتبطرح سؤاؿ عميو ىو قـ بو 
 .تدرب عميو في مناىج التقييـ يمكنو وقد
داـ الكػػػػػػػػاب كمقاربػػػػػػػػػة لمعرفػػػػػػػػة و لقػػػػػػػػد تػػػػػػػػـ اسػػػػػػػػتخ : طبيةةةةةةةةة  المةةةةةةةةةدخال  و المخرجةةةةةةةةةا  2-1
 أثبتػػػػػت. و قػػػػػد (57)و اسػػػػػتخدمت فػػػػػي سػػػػػبا دراسػػػػػات متنوعػػػػػة الحقيقيػػػػػة. النتػػػػػائج أو  المخرجػػػػػات الفعميػػػػػة
مواءمتيػػػػػػا و تكيفيػػػػػػا كوسػػػػػػيمة مرنػػػػػػة يمكػػػػػػف اسػػػػػػتخداميا فػػػػػػي بػػػػػػرامج متعػػػػػػددة العمػػػػػػوـ. و الكػػػػػػاب يمكػػػػػػف 
المشػػػػاركيف. فييئػػػػات  مثػػػػؿ مالحظػػػػات فػػػػي منػػػػاىج ثالثيػػػػة. أخػػػػرى أواسػػػػتخداميا بمواءمتيػػػػا فػػػػي بحػػػػوث 
سػػػػػيمة االسػػػػػتخداـ و ليػػػػػا القػػػػػدرة  دنيػػػػػا  وليػػػػػا تكمفػػػػػة  ىػػػػػي:تحػػػػػب اسػػػػػتخداـ المنػػػػػاىج التػػػػػي  أنيػػػػػاكشػػػػػفت 
 الشػػػػػػيءالقيػػػػػػاـ بعمميػػػػػػة دراسػػػػػػة كػػػػػػاب يكػػػػػػوف بػػػػػػالتفكير فػػػػػػي مػػػػػػا  أفو االجتماعيػػػػػػة عمػػػػػػى كشػػػػػػؼ النتػػػػػػائج 
قيػػػػػػاـ بخطػػػػػػوة عمػػػػػػى ال أساسػػػػػػاتكػػػػػػوف مبنيػػػػػػة حتمػػػػػػا و أولػػػػػػى. الػػػػػػذي ال نعرفػػػػػػو عنػػػػػػد المبحػػػػػػوثيف كخطػػػػػػوة 
                                                             
57
(Linda   Russell  , Jeffrey Russell :Training to transform performance Reviews into 
performance partnerships . ASTD  ,  ultimate series , press Alexandria , Virginia(invasive 
species; nonpoint source pollution; urban storm water; septic management; road salt 
application; shore land buffers; etc 
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 إنجػػػػازو منػػػػو  المخرجػػػػات.المبحػػػػوثيف التػػػػي تحتاجيػػػػا لتقيػػػػيـ  ة حػػػػوؿ الشػػػػروخ فػػػػي معرفػػػػ أفكػػػػارعاصػػػػفة 
 . (58)لبناء استمارة الكاب األساسقائمة مف الشروخ . فتحميؿ قائمة الشروخ  تصبن الحجر 
 This gap analysis list becomes the basis for building a KAP(59)و لمقيػػاـ بتحميػؿ الشػػروخ
questionnaire  لمقيػػػػػػػاـ  أفػػػػػػػرادخمسػػػػػػػة  إلػػػػػػػىصػػػػػػػغيرة تتكػػػػػػػوف مػػػػػػػف ثالثػػػػػػػة  أفػػػػػػػرادتشػػػػػػػكؿ فػػػػػػػرؽ  أفعميػػػػػػػؾ
 . اس مارة الكا  ومنو لتطوير بالتحميؿ الشرخي.
إغفاليػػػػا. ثػػػػـ حػػػػافظ عمػػػػى  و ىػػػػذه الخطػػػػوات تضػػػػمف أف حػػػػـز المعمومػػػػات ال يمكػػػػف أف يػػػػتـ تجاىميػػػػا  أو
 .(60)سؤاال 20 تمارة المثالية تتكوف مفإستمارة الكاب تكوف قصيرة و مركزة. و االس
و الجػػػػػدير بالػػػػػذكر أف اسػػػػػتخداـ اسػػػػػتمارة الكػػػػػاب يكػػػػػوف عمػػػػػى عينػػػػػة قبػػػػػؿ أف يػػػػػتـ تمقينيػػػػػا المعػػػػػارؼ ثػػػػػـ 
ثانيػػػػة بلسػػػػئمة أخػػػػرى بعػػػػد أف أنيػػػػوا مػػػػف التكػػػػويف. و اليػػػػدؼ ىػػػػو مقارنػػػػة  )*(يعػػػػاد عمييػػػػا اسػػػػتمارة الكػػػػاب
ثتػػػػو المعػػػػارؼ. و عميػػػػو فػػػػاف اليػػػػدؼ مػػػػف اسػػػػتخداـ التغيػػػػر الػػػػذي طػػػػرا عمػػػػى مواقػػػػؼ األفػػػػراد  و الػػػػذي أحد
الكػػػػػاب فػػػػػي أي اختصػػػػػاص عممػػػػػي ىػػػػػو التركيػػػػػز عمػػػػػى المعرفػػػػػة كعامػػػػػؿ أساسػػػػػي لمتغييػػػػػر. و رغػػػػػـ ذلػػػػػؾ 
اعتمػػػػدت دراسػػػػات أخػػػػػرى عوامػػػػؿ محيطػػػػة  و إلػػػػى جانػػػػب عامػػػػػؿ المعرفػػػػة و لكنيػػػػا لػػػػـ تػػػػدرج كلساسػػػػية 
ة تجػػػػػاه مسػػػػػائؿ معينػػػػػة كػػػػػاألمراض إال أنػػػػػو كػػػػػاف ليػػػػػا الػػػػػدور الرئيسػػػػػي  فػػػػػي تغييػػػػػر مواقػػػػػؼ أفػػػػػراد العينػػػػػ
     . أو مسػػػػػػائؿ دراسػػػػػػية كالتحصػػػػػػيؿ الدراسػػػػػػي الػػػػػػذي ىػػػػػػو معرفػػػػػػة خالصػػػػػػة  ( 61)الصػػػػػػحية مػػػػػػثال أو النسػػػػػػؿ
و دوره فػػػػػي تغييػػػػػر مواقػػػػػؼ الطمبػػػػػة تجػػػػػاه مسػػػػػالة ثقافيػػػػػة أو طبيعيػػػػػة أو فزيائيػػػػػة و الػػػػػدور الخػػػػػارؽ الػػػػػذي 
 شياء. مكوف كؿ األ (62)تمعبو مثؿ مسالة أصغر جزيء في الذرة النانو
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وبػػػػذكر اسػػػػتخداـ الكػػػػاب فػػػي أي بحػػػػث تبػػػرز مباشػػػػرة المعرفػػػػة كعامػػػػؿ أساسػػػػي و تبػػػرز فكػػػػرة أخػػػرى ىػػػػي 
 المقاربة ثالثية األبعاد.
     بعػػػػػػد أف رأت أف التغيػػػػػػر الػػػػػػذي يحصػػػػػػؿ ال يمكػػػػػػف قياسػػػػػػو و تعتبػػػػػػر الكػػػػػػاب كلصػػػػػػؿ لمتحميػػػػػػؿ الثالثػػػػػػي.
و عميػػػػػو الحصػػػػػوؿ عمػػػػػى ثالثػػػػػة  أو معرفتػػػػػو إال بعػػػػػزؿ عامػػػػػؿ أساسػػػػػي و ربطػػػػػو بػػػػػالموقؼ و الممارسػػػػػة.
و الموقػػػػػؼ و الػػػػػػدور. ىػػػػػػذه األجػػػػػزاء الثالثػػػػػػة ىػػػػػػي مػػػػػػا يعػػػػػرؼ بالتحميػػػػػػؿ الثالثػػػػػػي.  أجػػػػػزاء ىػػػػػػي المعرفػػػػػػة
الػػػػذي حصػػػػؿ عمػػػػى الفػػػػرد أو الجماعػػػػة أو المؤسسػػػػة .ورغػػػػـ اعتمػػػػاد المعرفػػػػة  ىدفػػػػو فقػػػػط تحديػػػػد التغيػػػػر
و تجاىػػػػػؿ العوامػػػػػؿ كعامػػػػػؿ أساسػػػػػي و تحييػػػػػد بقيػػػػػة العوامػػػػػؿ لػػػػػـ يكػػػػػف اليػػػػػدؼ مػػػػػف ذلػػػػػؾ ىػػػػػو إقصػػػػػاء أ
 األخرى و إنما التركيز عمى عامؿ المعرفة ضمف مخطط التطور المجتمعي.
و رغػػػػـ ذلػػػػؾ أصػػػػبحت الدراسػػػػات تسػػػػتخدـ العوامػػػػؿ اليامػػػػة األخػػػػػرى و تحػػػػدد نسػػػػبة دورىػػػػا.             
 مقاربةةةة الكةةةا  كن يجةةةة و بػػػذلؾ تصػػػبن .أساسةةةي لم  يةةةركيفةةةي  بقةةةي عمةةةى المعر ةةةة كعامةةةل  اإال أنيػػػ
    .فيػػػػػي أداة تبحػػػػػث عػػػػػف التغيػػػػػر الحاصػػػػػؿ و تحػػػػػدده و تقيسػػػػػو تجريبيػػػػػا. ال  يةةةةةر االج مةةةةةاعي لنظريةةةةةة 
يعػػػػػػزى إلػػػػػػى عوامػػػػػػؿ عػػػػػػدة. و أف تحديػػػػػػد عواممػػػػػػو ال يعنػػػػػػي  إذ .و كػػػػػػاف ال يحػػػػػػدد إال نظريػػػػػػا و ال يقػػػػػػاس
ف مقاربػػػػػة التغيػػػػػر ال تبحػػػػػث و ال تصػػػػػنا بػػػػػرامج تنفيذيػػػػػػة أل أف المشػػػػػكمة قػػػػػد حمػػػػػت. بػػػػػؿ تبقػػػػػى مسػػػػػػتمرة
 التطبيؽ. كحموؿ سيمة
المتكونػػػػػة مػػػػػف ثالثػػػػػة عناصػػػػػر ىػػػػػي: المعػػػػػارؼ و المواقػػػػػؼ و التطبيػػػػػؽ. نظريةةةةةة الكةةةةةا   إف           
وىػػػػي نظريػػػػة تيػػػػتـ بقيػػػػاس التغيػػػػر االجتمػػػػاعي الػػػػػذي يطػػػػػرأ عمػػػػى المجتمعػػػػات مػػػػف أفكػػػػار. ورؤيػػػػة ىػػػػذا 
أيػػػػف التغيػػػر يكػػػػوف عبػػػر تغيػػػػر فػػػػي موقػػػػؼ الفػػػرد تجػػػػاه الفكػػػرة ثػػػػـ تغيػػػر عمػػػػى مسػػػػتوى سػػػموكاتو و فعمػػػػو  
يصػػػػػبن يمػػػػػارس و يطبػػػػػؽ األفكػػػػػار و الميػػػػػارات الجديػػػػػدة عميػػػػػو بعػػػػػدما أدركيػػػػػا و تػػػػػدرب عمييػػػػػا و إقتنػػػػػا 
 بيا. 
و الكػػػػػػاب تعمػػػػػػؿ عمػػػػػػى مقارنػػػػػػة األفكػػػػػػار األولػػػػػػى لمفػػػػػرد و مواقفػػػػػػو ثػػػػػػـ تقػػػػػػدـ ليػػػػػػذا الفػػػػػػرد معػػػػػػارؼ        
نيػػػػػا وميػػػػارات جديػػػػػدة بطرائػػػػػؽ منيجيػػػػػة حديثػػػػػة ثػػػػـ تػػػػػرى مػػػػػدى التغيػػػػػرات التػػػػػي حصػػػػػمت عمػػػػى مواقفػػػػػو أل
 ىي التي ستحدد لمفرد إف ىو يمارس األفكار الجديدة أـ ال.
و الجػػػػػػػدير بالػػػػػػػذكر أف اسػػػػػػػتخداـ ىػػػػػػػذه المقاربػػػػػػػة ااف لػػػػػػػيس لمعرفػػػػػػػة التغيػػػػػػػرات  ألف ذلػػػػػػػؾ             
يفػػػػػػػرض أف تكػػػػػػػوف معطيػػػػػػػػات مسػػػػػػػبقة حػػػػػػػوؿ األفكػػػػػػػار و المواقػػػػػػػؼ السػػػػػػػابقة لمفػػػػػػػرد و يتطمػػػػػػػب التواجػػػػػػػػد 
و تقػػػػديـ األفكػػػػار الجديػػػػدة ليػػػػـ. لمعرفػػػػة مػػػػدى تغيػػػػر مػػػػواقفيـ.  حضػػػػوريا مػػػػا األفػػػػراد أو مجتمػػػػا البحػػػػث
و لكػػػػف اسػػػػتخدمت و كيفػػػػت  ىػػػػذه  الكػػػػاب لمعرفػػػػة جػػػػزأيف فقػػػػط: المعػػػػارؼ  و الميػػػػارات التػػػػي تحصػػػػػؿ 
دوف التطػػػػػرؽ إلػػػػػى أفكػػػػػػارىـ و ميػػػػػػاراتيـ  الخاصػػػػػة قبػػػػػػؿ   –ؾ  -عمييػػػػػا المربػػػػػػوف و يرمػػػػػػز ليػػػػػػا بحػػػػػرؼ
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و الميػػػػػػارات التػػػػػػي تحصػػػػػػموا عمييػػػػػػا مػػػػػػف التكػػػػػػويف فقػػػػػػط  أف يػػػػػػدخموا لمتكػػػػػػويف فػػػػػػي المعاىػػػػػػد. فالمعػػػػػػارؼ
كافيػػػػػػػة ألف تبػػػػػػػرىف مػػػػػػػف أف مػػػػػػػوقفيـ تجػػػػػػػاه وظيفػػػػػػػة المربػػػػػػػي إيجػػػػػػػابي. بػػػػػػػؿ و أصػػػػػػػبحوا متػػػػػػػوافقيف مػػػػػػػا 
 الوظيفة عمميا بعد تمقييـ التكويف.
فتػػػػػػػػوافقيـ العممػػػػػػػػي إثبػػػػػػػػات عمػػػػػػػػى أنيػػػػػػػػـ يػػػػػػػػؤدوف األدوار و التفاصػػػػػػػػيؿ الصػػػػػػػػغيرة لمينػػػػػػػػة المربػػػػػػػػي       
و ىػػػػػذا  شػػػػػر عمػػػػػى المعػػػػػارؼ  و الميػػػػػارات التػػػػػي حصػػػػػموىا عبػػػػػر التكػػػػػويف فػػػػػي المعاىػػػػػد.باتعتمػػػػػاد المبا
االعتمػػػػػػػاد المباشػػػػػػػر يعتبػػػػػػػر مؤشػػػػػػػر قػػػػػػػوي يثبػػػػػػػت توافػػػػػػػؽ مػػػػػػػوقفيـ و يثبػػػػػػػت أف المربػػػػػػػي يمػػػػػػػارس فعػػػػػػػال 
 المعارؼ و الميارات التكوينية. كما يثبت  أنو يؤدي وظيفة المربي.
سػػػػتخدمت فػػػػػي أكثػػػػػر مػػػػػف إختصػػػػػاص عممػػػػػي. أف الكػػػػاب  أعمػػػػى  أشػػػػار البحػػػػػثلقػػػػد سػػػػبؽ و أف        
و كػػػػػػؿ إختصػػػػػػاص يكيفيػػػػػػا حسػػػػػػب أىدافػػػػػػو. ألنيػػػػػػا فػػػػػػي األصػػػػػػؿ تطبػػػػػػؽ بمراحػػػػػػؿ. مػػػػػػف مرحمػػػػػػة معرفػػػػػػة 
المعػػػػػارؼ و الميػػػػػػارات المسػػػػػبقة ثػػػػػػـ مرحمػػػػػػة تقػػػػػديـ معػػػػػػارؼ و ميػػػػػارات جديػػػػػػدة ثػػػػػػـ مرحمػػػػػة تقيػػػػػػيـ مػػػػػدى 
 التغير في المواقؼ  و الممارسات.
فيػػػػػا و اعتمػػػػػد مػػػػػرحمتيف فقػػػػػط   إذ ركػػػػػز عمػػػػػى المعػػػػػارؼ و أمػػػػػا فػػػػػي ىػػػػػذا البحػػػػػث فقػػػػػد تػػػػػـ تكيي         
الميػػػػػػارات الجديػػػػػػدة التػػػػػػي قػػػػػػدمت لممربػػػػػػي مػػػػػػف المعاىػػػػػػد ليػػػػػػدؼ رؤيػػػػػػة نجاعتيػػػػػػا و جودتيػػػػػػا .فػػػػػػ ف كػػػػػػاف 
المربػػػػػي يطبػػػػػؽ ىػػػػػذه المعػػػػػارؼ  و الميػػػػػارات و يعتمػػػػػد عمييػػػػػا مباشػػػػػرة  ىػػػػػو دليػػػػػؿ عمػػػػػى إدراكػػػػػو ليػػػػػا و 
عػػػػة فػػػػػي أداء تفاصػػػػيؿ وظيفتػػػػو. وعميػػػػو كممػػػػػا تمقػػػػى تقبمػػػػو ليػػػػػا و رضػػػػاه بيػػػػػا و اقتناعػػػػو عمميػػػػػا أنيػػػػا ناج
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بدقػػػػة و لػػػػـ  فالمقاربػػػػات النظريػػػػة األحاديػػػػة التفكيػػػػر لػػػػـ تعطػػػػي نتػػػػائج فػػػػي تلكيػػػػد مواقػػػػؼ المربػػػػي  
تعطػػػػػي نتػػػػػائج دقيقػػػػػة فػػػػػي كشػػػػػؼ إف كانػػػػػت مقػػػػػاييس تكػػػػػويف المربػػػػػي ناجعػػػػػة فعػػػػػال. و عميػػػػػو فاسػػػػػتخداـ 
المقاربػػػػات المتعػػػػددة يمكػػػػف  أف يػػػػنجن عمػػػػى األقػػػػؿ فػػػػي فيػػػػـ الػػػػدور القػػػػوي لمتكػػػػويف فػػػػي األداء الػػػػوظيفي 
موعػػػػة بػػػػؿ عمػػػػى اسػػػػتمرارية مؤسسػػػػات الشػػػػباب إيجابيػػػػا. فالبحػػػػث الػػػػذي يكػػػػوف بمجموعػػػػة بػػػػاحثيف أو مج
مقاربػػػػات نظريػػػػة أو مجموعػػػػة عمػػػػـو يمكػػػػف أف ينػػػػتج فيمػػػػا دقيقػػػػا إيجابيػػػػا لػػػػدور بػػػػرامج التكػػػػويف. و عمػػػػى 
 كيفيات فيـ األداء الوظيفي و كيفيات تنميتو.
و فػػػػػػي األصػػػػػػؿ أنشػػػػػػئت مقاربػػػػػػة الكػػػػػػاب تحػػػػػػداث التغييػػػػػػر االجتمػػػػػػاعي اتيجػػػػػػابي. و ليػػػػػػا مػػػػػػف   
و نظريػػػػػػػػا منيػػػػػػػػا أرومػػػػػػػػز و سػػػػػػػػمارت كمقػػػػػػػػاربتيف المقاربػػػػػػػػات التطبيقيػػػػػػػػة الجزئيػػػػػػػػة لممارسػػػػػػػػتيا منيجيػػػػػػػػا 
تطبيقيتػػػػػيف. و فػػػػػي ىػػػػػذا البحػػػػػث تػػػػػـ األخػػػػػذ بمقاربػػػػػة سػػػػػمارت فقػػػػػط لتماشػػػػػييا و حاجػػػػػات البحػػػػػث كػػػػػذلؾ 
 أىدافو و لتكيفيا عند االستخداـ ما جميا السياقات البحثية.
و بنػػػػػاء عميػػػػػو فػػػػػ ف اسػػػػػتخداـ مقاربػػػػػة الكػػػػػاب العػػػػػاـ ىػػػػػو إحػػػػػداث التغييػػػػػر االجتمػػػػػاعي اتيجػػػػػابي   
  أو السػػػػػمبي. و قبػػػػػؿ إحداثػػػػػو يػػػػػتـ فيػػػػػـ المعػػػػػارؼ و التصػػػػػورات السػػػػػابقة التػػػػػي يحمميػػػػػا الفػػػػػرد أو جماعػػػػػة 
أو مجتمػػػػا ثػػػػـ تقػػػػدـ ليػػػػـ معػػػػارؼ جديػػػػدة قػػػػد تكػػػػوف متوافقػػػػة أو مناقضػػػػة لممعػػػػارؼ السػػػػابقة و بالتػػػػدريب 
 و التكويف المستمر يتـ تقييـ مدى التجاوب و قبوؿ و تشرب المعارؼ الجديدة.
ي تسػػػػتخدـ عبػػػػر عػػػػدة مراحػػػػؿ. بينمػػػػا تػػػػـ تكييفيػػػػا فػػػػي ىػػػػذا البحػػػػث لرؤيػػػػة المعػػػػارؼ و عميػػػػو فيػػػػ  
المكتسػػػػبة مػػػػف مقػػػػاييس التكػػػػػويف و تقيػػػػيـ نجاعتيػػػػا .و عميػػػػػو تػػػػـ اسػػػػتخداميا فػػػػػي مػػػػػرحمتيف فقػػػػػط. و تػػػػػـ 
 استخداـ تطبيؽ واحد فيو يتمثؿ في مقاربة سمارت لتماشييا ما ىدفيف لمبحث ىما:
أـ ال  تقدـ معارؼ و ميارات فعال ناجعة أـ العكس.ىدؼ رؤية مقاييس سمارت  -أوال   
يقوـ بوظيفتو بنجاعة أـ بضعؼ. و لذلؾ إستمـز   ىدؼ ثاني ىو رؤية مربي سمارت أـ ال -ثانيا 
 استخداـ : 
 ىي مقاربة نظرية و منيجية عممية تتكوف مف حروؼ تعني  التسييؿ  :النظري سمار   طبي ال -2-2
الزمني لتنفيذه. اتطارلمقياس و التطبيقي و الواقعي و  و التبسيط. الشيء القابؿ   
 
 






)63 )يشرح المقاربة النظرية المستخذمة سمارت 3رقم  نمىرج   
إلى: و تطبيقيا في البحث لتغطية الحاجة    
 المقاييس و مدى سيولة تحصيميا و تحويميا و تطبيقيا في الوظيفة عند المربي. معرفة –أوال 
المعارؼ و الميارات الفعمية التي يستخدميا المربي في الوظيفة  قياس –ثانيا   
في الوظيفة بالنسبة لممربي. المحصمة مف المقاييسمعرفة التطبيؽ الفعمي لممعارؼ و الميارات  –ثالثا   
 أداءت توافؽ و تبايف المعارؼ و الميارات ما حاجات الوظيفة و حاجا:   معرفة واقعية الترابط –رابعا 
 المربي
الزمني تنياء التكويف لممربي و  مدة استخداـ معارؼ و ميارات المربي لبموغ    اتطار معرفة –خامسا 
الزمني يخص اتطارو  األداء  
مدة االنتياء مف التكويف. -1  
مدة استخداـ معارؼ و ميارات التكويف في الوظيفة. -2  
  .مقارنة بسنوات الخدمة الفعمية   ابمؤسسة الشب المربي الوظيفي داخؿ أداءمدة  -3
.سنوات الخدمة الفعمية  -4 
المدة الفعمية ل داء الوظيفي المحقؽ بعامؿ المعارؼ و الميارات  المحصمة مف التكويف. -5  
                                                             
63
(Jeff  Toister :  Deadly Evaluation Mistakes That Can Destroy Your Training  
http//www.Toisterperformance solutions.com,December 1, 2016. p7 
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  طبي  الهوة وال  ميل ياليي األبعاد-2-3
 
 لثجثٓ األتعادكٍُج غامضح    وة خشٔوح للتحلٕل ا -األداء  -ٔثٕه مةا  الثحث 4ومُرج سقم




















                                                             
)
64
(NielsDabelstein: Glossary of Key Terms in Evaluation and Results  Based  Management . 
www.oecd.org/dac/evaluationnetwork.ibid.p 12 et p 37 
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  مقاربة التـىافـق : .3
 يعتبر التوافؽ كمفيوـ و ظاىرة و متغير. ولقد اىتـ الكثير مف الباحثيف بالتوافؽ و الالتوافؽ و   :ةةوا ةال 




  social النظرية االجتماعية  إلى المنتمية Bellالدراسة مقاربة التوافؽ الخاصة ببؿ  و استخدمت     
theory :التوافؽ  .التوافؽ المنزلي >> التي توزعت كذلؾ حوؿ العديد مف أنواع التوافؽ األساسية مثؿ
  Bellالتوافؽ العاـ. و وضا بؿ  (66)<<االنفعالي  التوافؽ المينيالصحي  التوافؽ االجتماعي التوافؽ 
  Bell. ورغـ ذلؾ فاف مجاالت التوافؽ لدى بؿ النوعية و الكميةاألفرادمقياسا لمعرفة مدى التوافؽ لدى 
أنو اىتـ بالتوافؽ الميني  إالواسعة و متنوعة  وأف المقياس ييتـ بالتوافؽ الفردي وليس الجماعي. 
 و ىذا ما شكؿ نقطة تالقي ما نقاط ضمف اىتماـ الدراسة وىي: كموضوع 
 التوافؽ الوظيفي لممربيف  .1
                                                             
المجمة الجزائرية . نظريا  ال وا  العوامل الشخصية و ال نظيمية و  أييرا ها عمى ال وا   المهني. : سفياف بوعطيط(  65
: مدحت عبد الحميد: الصحة األوؿ . المصدر15ص  .2016. 12.01. سنة 9.رقـ  2جزء  .ل بحاث و الدراسات
 .20  ص 1990القاىرة   النفسية و التوافؽ الدراسي  دار المعرفة الجامعية 
 15ص  المرجا السابؽ(  66
النظرية البيولوجية 
 الطبية
 (65)النظرية االج ماعية النظرية االج ماعية النظرية النفسية
نظرية التحميؿ 
أدل  يونج فرويد النفسي
 فرـو  ر
 النظرية السموكية .
 سكينربندورا -واطسوف
 ماىوني –
 نظرية عمـ النفس
ماسم روجرز اتنساني
 بيرلز و
 التوافؽ الميني و العاـ
 تنداؿ بؿ   الزاروس
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 التوافؽ التكويني ما المقاييس .2
 توافؽ المقاييس ما الوظيفة . .3
 األداءو ىػػػػػػي نقػػػػػػاط تحصػػػػػػيؿ حاصػػػػػػؿ تنػػػػػػتج عػػػػػػف مػػػػػػدى جػػػػػػودة مقػػػػػػاييس التكػػػػػػويف و دورىػػػػػػا فػػػػػػي       
 .الوظيفي لممربي 
أف  و أكدوا ردليؾ  ىولنجزىيد  دنياـفيرز  التوافؽ كنظرية اجتماعية استخدميا  مقاربة  >>كما أف       
وارتباطا بيا تعتبر  شرائن الرتب  (67)<<و أنماط الثقافة في المجتما تؤثر في التوافؽ الطبقات االجتماعية
درجات توافؽ أف تؤثر في  الوظيفية لدى المربيف الموظفيف بمثابة طبقات اجتماعية وظيفية صغرى يمكنيا
 في أداءه الجماعي و الفردي و المؤسسي.  أوالمربي الموظؼ ما وظيفتو 
 كما يمكف لشرائن الرتب الوظيفية أف تتلثر بالمقاييس الخاصة بيا ليحدث التوافؽ 
 أو الال توافؽ.
كويف دور جودة مقاييس التلنما تحصيؿ حاصؿ  إيعتبر التوافؽ ىو مركز الدراسة و  و بناء عميو ال    
قويا يعني أف ىناؾ توافؽ بيف مقاييس التكويف و متطمبات  األداء ذا  كاف داء الوظيفي لممربي. فألفي ا
الوظيفة و توافؽ ما حاجيات المربي المعرفية و الوظيفية و منو توافؽ المربي ما زمالء الرتبة و ما 
 .المؤسسة
 
                                                             
 16-12ص صالمرجا السابؽ   (67
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  تمييد:
يطبؽ بمنصبو األصمي و النوعي و التمثيمي ، ما اكتسبو مف المربي و األداء  الميـ ىو أف يحوؿ إن       
 معارؼ وميارات مف حـز مقاييس التكويف. ىذا يسمى التنفيذ.
عميو أف يؤدي كؿ أدواره الوظيفية كاممة  دوف أخطاء أو عجز  بما اكتسبو دوف أف  ،و لينتقؿ إلى األداء    
  % 65مف   21ليحقؽ نسبة متوسطة  تفوؽ أو قدرات مؤسستو.  يستخدـ قدراتو الفردية أو خبرة زمالءه
 فرديا .
مف  42تفوؽ  باستخداـ المعارؼ و ميارات التكويف ليحقؽ نسبةثـ ينتقؿ إلى الجودة كمرحمة أخيرة     
 . دوف أف يستخدـ قدراتو الفردية أو خبرة زمالءه أو قدرات مؤسستو 65%
 األداء الوظيفي .1
 : الميارات و المعارف و القناعات: 1-1
. فالقػػػػػػػدرة  األداءيكػػػػػػػوف قبمػػػػػػػو الحػػػػػػػديث عػػػػػػػف القػػػػػػػدرة عمػػػػػػػى  أفينبغػػػػػػػي  األداءو الحػػػػػػػديث عػػػػػػػف        
يمتمػػػػػػؾ المربػػػػػػػي  أفممكػػػػػػف الحصػػػػػػوؿ و لػػػػػػو بػػػػػػدرجات مختمفػػػػػػة. و القػػػػػػدرة  تعنػػػػػػي  األداءتجعػػػػػػػؿ مػػػػػػف 
وىػػػػػػو  .معػػػػػػارؼ نظريػػػػػػة حصػػػػػػميا و ميػػػػػػارات يجيػػػػػػدىا بعػػػػػػد التػػػػػػدريب المؤسسػػػػػػة أوالجماعػػػػػػة  أوالفػػػػػػرد 
 األداء األوؿ .
أمػػػػا األداء الثػػػػاني فيػػػػو الميػػػػـ فػػػػي ىػػػػذا البحػػػػث ىػػػػو أف يطبػػػػؽ المربػػػػي ىػػػػذه المعػػػػارؼ و يطبػػػػؽ       
و المػػػػػػتالؾ ىػػػػػػذه  الؿ تأديػػػػػػة أدوار العمػػػػػػؿ بهػػػػػػكؿ يتوافػػػػػػؽ و أىػػػػػػداؼ المؤسسػػػػػػة .تمػػػػػػؾ الميػػػػػػارات خػػػػػػ
و القػػػػدرة عمػػػػػى  القػػػػدرة يعنػػػػي  امػػػػتالؾ القػػػػدرة عمػػػػػى القيػػػػاـ بالميػػػػارات و القػػػػدرة عمػػػػػى القيػػػػاـ بالمعػػػػارؼ
القاعػػػػػدي المػػػػػتالؾ القػػػػػدرة  المبػػػػػدأفػػػػػامتالؾ الميػػػػػارة و المعرفػػػػػة و القناعػػػػػة  يعتبػػػػػر   .القيػػػػػاـ بالقناعػػػػػات
 .في المؤسسة  األداءيترتب و عمييـ 
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 يبيف عناصر القدرة 8نموذج  رقـ 
   
الجػػػػودة. نػػػػو اهػػػػتمؿ عمػػػػى مفيػػػػـو أ األداء. إالورغػػػػـ دقػػػػة ىػػػػذا التعريػػػػؼ و جػػػػدواه التطبيقيػػػػة حػػػػوؿ     
عػػػػػف  منفصػػػػػالف أنيمػػػػػا. رغػػػػػـ  بػػػػػاألداء مػػػػػف جيػػػػػة ثانيػػػػةو الجػػػػودة  مػػػػػف جيػػػػػة  بػػػػػالجودة األداءو ربػػػػػط 
أو أنػػػػو نػػػػو الجػػػػودة بحػػػػد ذاتيػػػػا أا مػػػػف الجػػػػودة لكػػػػف ال يعنػػػػي ءيكػػػػوف جػػػػز  أفيمكػػػػف  فػػػػاألداء.  بعضػػػػيما
ف مكوناتػػػػػو تتميػػػػػز عػػػػػف مكونػػػػػات أل. دائػػػػػـ االلتصػػػػػاؽ بيػػػػػا إلػػػػػى درجػػػػػة يصػػػػػعب فييػػػػػا فصػػػػػمو و قياسػػػػػو
 نو يعتبر المكوف الرئيس لمجودة .أالجودة . رغـ 
الحاجات :  : األداء -1-2  
     العامؿ لديو حاجات يجب بموغيا أوالموظؼ  أفيرى   Maslow و عمى العكس تماما فمازلو      
 أداءه. و عند بموغ كؿ الحاجات فالموظؼ يقدـ  األداءحاجة يوازييا نوع مف بالتدرج  و لكؿ  و تحقيقيا
. بؿ كؿ فرد يقوـ بعمؿ األجيريفليس فقط  األفرادكامال . و يمكف تطبيؽ مقاربتو المعرفية عمى كؿ 
 في حياتو اليومية. فكؿ فرد يمتمؾ الدافعية القوية لمقياـ بالعمؿ . معيف
و في نفس الوقت لو حاجات ضرورية يتدرج في تحقيقيا تكوف العمؿ المضعؼ لدافعيتو لمعمؿ .       
مع المراحؿ  الهيءو نفس  األوليةحقؽ حاجاتو  ألنو األولىفي المرحمة  األداء يبمغ  أففيمكف بذلؾ 
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سيحجب عف الظيور . و  أداءهلحاجاتو فاف  األخيرةلكف بمجرد عدـ تحقيقو في المرحمة  .المتتالية 
 و تنمية المؤسسة .   يكوف لو دور في نمو
التػػػػي يباهػػػػر فييػػػػا بػػػػااللتزاـ بالعمػػػػؿ و ينتيػػػػي  األولػػػػىمنػػػػذ الوىمػػػػة  يبػػػػدأالموظػػػػؼ  فػػػػأداءو عميػػػػو       
صػػػػػاعد لحاجاتػػػػو . و لػػػػذلؾ فالمؤسسػػػػات التػػػػػي . فػػػػػي حالػػػػة تحقيقػػػػو المتػػػػدرج ال األخيػػػػػرةحتػػػػػى المرحمػػػػة 
 ألنيمػػػػػا لػػػػػ داء أوتعتمػػػػػد التخطػػػػػيط النػػػػػاجع قػػػػػد تخمػػػػػت عمػػػػػى التركيػػػػػز عمػػػػػى دافعيػػػػػة الموظػػػػػؼ لمعمػػػػػؿ 
و ىػػػػي بديييػػػػة .  منفصػػػػمة . الف كػػػػؿ فػػػػرد لػػػػو دافعيػػػػة لمعمػػػػؿ. أوليػػػػةتحصػػػػيؿ حاصػػػػؿ و لػػػػيس عوامػػػػؿ 
  المؤسسة .في  و درجات تحقيقيا .  التركيز عمى حاجات الموظؼ إلىفذىبت 
التركيػػػػػػز عمػػػػػػى جػػػػػػودة  يػػػػػػأتيو يػػػػػػتـ قياسػػػػػػو . و بعػػػػػػدىا  األداءذلػػػػػػؾ تبنػػػػػػى رؤيػػػػػػة  أسػػػػػػاسو عمػػػػػػى      
 . األداء
لمؤسسات ا أف إالو مسايرة المؤسسات ليا بتطبيقيا و تكييفيا .  Maslowقاربة مازلومورغـ فعالية      
اء و الحاجات الالمتناىية لمموظؼ و انتي األداءو جودة  األداءوجدت عوائؽ تتمثؿ في عائؽ ذروة 
و ىذا  بؿ لمجودة و االبتكار. ل داءف المؤسسات تحتاج في تطورىا ليس أبانتياء العمؿ . و  األداء
  لممنافسة و التوسيع و خمؽ الثروة .
و  .Maslowالموظفيف الذيف يدخموف لممؤسسة بدافعية و يحققوف حاجاتيـ حسب سمـ مازلو أفو     
حصمت  إذ ،نفسيا ليا حاجات متسمسمة  ،ألنيافي مسيرتيـ الوظيفية . ال يكفي المؤسسة  أداءوف يحقق
مف الصعب جدا الحصوؿ عمى ابتكاره في العمؿ . و ىي  أنيا إال. جودة عمموالعمؿ ثـ عمى  أداءعمى 
  . . و عميو فالموظفوف ليسوا كميـ مبتكريفإليياالوصوؿ  إلىالحاجة التي ترغب كؿ مؤسسة 
فتصبح ال  ما يسمى الموارد البهرية. أوتخطيط مصمحة التوظيؼ  إعادة إلىو عميو تمجا المؤسسة     
لينجزوىا . بؿ تبحث عف كؿ  حاجاتيـستحقؽ  ألنياو الجودة لمموظؼ  األداءتركز عمى الدافعية و 
 . األداءة لمعمؿ و ال يرتبط بالحاجات و ال بالدافعي فاإلبداع موظؼ يمتمؾ خصائص الموظؼ المبدع .
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1.Highly engaged 15% reach 
this level 
2.Engaged . he will leave 
if something better comes 
along 
3. Almost engaged . I’m part 
of team and institution 
4. Not Engaged . I search ,other 
work and team and institution 
 
5. Disengaged. I’m here 
for the money only. 
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  . (1) « لماذا و كيف نقيسو  » البشري:المال  قياس رأس. 2
 جميؿ.سموؾ و فعؿ  القياسو  التقييـالف  الموظفيف.يسمى الموارد البهرية وىـ  وقياس ما تقييـ إف
و لذلؾ فتقييـ المورد  المؤسسة. إليياالموضوعة التي تيدؼ  األىداؼتحقيؽ  ننتظر عدـ أفيعني 
 : و ىي  أساسيةمبادئ  »البهري يعني قياسو . الذي يمارس بناء عمى 
R.O.I  1-  البهري الرأسماؿلتحديد  
    -نقاط الضعؼ-لتحديد الهروخ في الموارد البهري  -2
 . (2)«لبناء جسور لمهروخ في المورد البهري -3
البحػػػػػػث فػػػػػػي كيفيػػػػػة قيػػػػػػاس المػػػػػػورد  إلػػػػػػىو بنػػػػػػاء عمػػػػػػى القيػػػػػػاـ بيػػػػػػذه العمميػػػػػػات ، يمكػػػػػػف االنتقػػػػػاؿ      
      التػػػػػػي تتواجػػػػػػػد فييػػػػػػػا الهػػػػػػػروخ. األمػػػػػػػاكف و إنمػػػػػػػا .هػػػػػػػيءيػػػػػػػتـ قيػػػػػػػاس كػػػػػػػؿ  أفال يمكػػػػػػػف  إذالبهػػػػػػػري . 
يقػػػػػيس يفعػػػػػؿ ذلػػػػػؾ . ورغػػػػػـ  أف أرادمػػػػػف لػػػػػو مػػػػػورد بهػػػػػري كممػػػػػا  أصػػػػػبح و إالو ذلػػػػػؾ لتقػػػػػديـ الحمػػػػػوؿ. 
يسػػػػػتخدـ  أفبػػػػػيف  أحيانػػػػػاو الوسػػػػػائؿ تضػػػػػع الفػػػػػرد  عمميػػػػػة القيػػػػػاس و الخيػػػػػارات  أف إالمعرفػػػػػة الهػػػػػرخ 
 . أصالال يستخدميا  أوكؿ وسائؿ القياس 
غيػػػػػر ذا جػػػػػػودة .و عميػػػػػو تبنػػػػػى الجسػػػػػور بػػػػػػيف  أو و ىػػػػػذا مػػػػػا يجعػػػػػؿ تقػػػػػػديـ الحمػػػػػوؿ عهػػػػػوائيا.       
و ىػػػػػذا مػػػػػا يحػػػػػدث لممؤسسػػػػػات التػػػػػي تبنػػػػػي جسػػػػػورا  االنكسػػػػػار.  أو  الهػػػػػروخ و تكػػػػػوف سػػػػػيمة السػػػػػقوط
 مما يمزميا.  أكثرو الجيد و الوقت   مف المصاريؼ تأخذتستخدـ وسائؿ مبالغ فييا.  أوكثيرة 
و ىذا ما يقع لممؤسسات التي تعمؿ  المتعدد. اإلفالسو عميو تسقط المؤسسات في الخمود و          
ما تـ  استرجاع  إلعادة أخرى إجراءاتتتخذ  أوتقميص حجميا.  أوعمى تسريح مواردىا البهرية 
 أو األداءتضييعو في القياس و الحصوؿ عميو مف تكثيؼ جيود العمؿ تحت مسميات مثؿ رفع 
وعميو فذكر مفردة أداء  يعني تالزميا مع مفردة القياس . و اإلجراء األىـ ىو:  ى الجودة .الحصوؿ عم
 أوال  كيفية القياس وثانيا تقنيات القياس :
                                                          
1





) Leen swalha :  Measuring Human Capital: Why and How? Idem , P2 
 ألاداء الوظيفي و جودة التكوين .....................................:...............................................الفصل الثاني   
 84  
 
 
  المػػػوارد البهػػػرية ىػػػي جػػػزء ميػػػـ فػػػي كػػػؿ مؤسسػػػة . و ىػػػي بنيػػػة إف  البشةةةري الرأسةةةمالكيفيةةةي قيةةةاس 
 األعماؿ.رقـ  أووسائؿ االتصاؿ  أوالماكينات  أو األرضمثؿ قطعة  رأسماؿو 
نػػػػو تػػػػتحكـ أىػػػػو  . الرأسػػػػماؿ أنػػػػواعالبهػػػػري عػػػػف بقيػػػػة  لمرأسػػػػماؿالمميػػػػز لممػػػػورد  الهػػػػيءو لكػػػػف       
و   فيػػػػػػو العديػػػػػػد مػػػػػػف العوامػػػػػػؿ كمػػػػػػا ال يمكػػػػػػف لمسػػػػػػو مثػػػػػػؿ البقيػػػػػػة .  فبػػػػػػراءات االختػػػػػػراع و المواىػػػػػػب
  .البهػػػػػػري الرأسػػػػػػماؿة لقيػػػػػػاس ال يمكػػػػػػف لمسػػػػػػيا. و لػػػػػػذلؾ تكػػػػػػوف ىنػػػػػػاؾ صػػػػػػعوب اإلبػػػػػػداعاتو  األفكػػػػػػار
و عميػػػػػو ال يمكػػػػػف قيػػػػػاس ذلػػػػػؾ بالطريقػػػػػة نفسػػػػػيا التػػػػػي االختراعػػػػػات.   أو األفكػػػػػارفقياسػػػػػو ىػػػػػو قيػػػػػاس 
  .األرباح أوتقاس بيا قيمة العقار 






                 
                              















                                                          
(

 )  R.O.I signified – resources ‘s organization investment البشرية الموارد في المؤسسة استثمار  
(
3
) Leen swalha : /Measuring Human Capital: Why and How? ,idem  P2 
(3)األرباح الكمية لممؤسسة  
 حصيمة االستثمار في المورد البهري
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Money investement degree قياس األداء باالستثمار المالي : -2-1   
سػػػػػػػػػتثمارات الكميػػػػػػػػػػة لممؤسسػػػػػػػػػػة عمػػػػػػػػػى كػػػػػػػػػػـ االسػػػػػػػػػتثمارات فػػػػػػػػػػي المػػػػػػػػػػورد اإل أربػػػػػػػػػاحتقسػػػػػػػػػيـ »         
التػػػػػػي تصػػػػػػرفيا المؤسسػػػػػػة لتطػػػػػػوير  األمػػػػػػواؿسػػػػػػتثمار فػػػػػػي المػػػػػػورد البهػػػػػػري يعنػػػػػػي و اإل  (.4)«البهػػػػػػري
       نتقػػػػػػػػػػاء ، التػػػػػػػػػػدريب و التنميػػػػػػػػػػة. و تسػػػػػػػػػػتخدـ و اإل  المػػػػػػػػػػورد البهػػػػػػػػػػري . مثػػػػػػػػػػؿ عمميػػػػػػػػػػات التوظيػػػػػػػػػػؼ 
. وتختمػػػػػػػػؼ عػػػػػػػػف بعضػػػػػػػػيا حسػػػػػػػػب حجػػػػػػػػـ  أخػػػػػػػػرى ىػػػػػػػػذه الطريقػػػػػػػػة لمقارنػػػػػػػػة روي مؤسسػػػػػػػػة بمؤسسػػػػػػػػة
 أفػػػػػػرادتسػػػػػػتمـز  أخػػػػػػرىفنهػػػػػػاطات تسػػػػػػتمـز روبوتػػػػػػات و  نهػػػػػػاطيا.و طبيعػػػػػػة  أفرادىػػػػػػاو عػػػػػػدد  المؤسسػػػػػػة
 حسابية ناجعة .  التدريب . ورغـ ذلؾ تعتبر عممية أثناءقؿ كمفة أمينييف 
قبػػػػؿ  إنتاجيػػػػايمكػػػػف تطبيقيػػػػا لػػػػيس فقػػػػط عمػػػػى مؤسسػػػػة صػػػػناعية بػػػػؿ عمػػػػى كػػػػؿ المؤسسػػػػات لرؤيػػػػة     
كانػػػػػػػت مؤسسػػػػػػػات الهػػػػػػػباب تعتمػػػػػػػد عمػػػػػػػى  إفكمػػػػػػػا ال ييػػػػػػػـ البهػػػػػػػري. رؤيػػػػػػػة اسػػػػػػػتثمارىا فػػػػػػػي المػػػػػػػورد 
 في الوجود. حكومية لإلستمرارميزانيات 
تتضػػػػػػمف بنػػػػػػودا تخػػػػػػص االسػػػػػػتثمار فػػػػػػي المػػػػػػورد البهػػػػػػري مػػػػػػف خػػػػػػالؿ تخصػػػػػػيص بنػػػػػػد  أنيػػػػػػا إال     
 و الرسكمة . لتحييف المعارؼ و الميارات و تجديدىا .   و تحسيف المستوى التكويف 
قيػػػػاس المػػػػورد البهػػػػري و االسػػػػتثمار فيػػػػو مػػػػف الجانػػػػب المػػػػالي و مػػػػا ينتجػػػػو  أىميػػػػةو بػػػػالرغـ مػػػػف     
ييػػػػػتـ بالمػػػػػدخالت  إذىػػػػػذا الجانػػػػػب ال ييػػػػػتـ بػػػػػو البحػػػػػث . أف إالمػػػػػف انعكػػػػػاس عمػػػػػى تطػػػػػور المؤسسػػػػػة 
ف ىػػػػػػذا سػػػػػػتثمار المػػػػػػالي فييمػػػػػػا .و أليسػػػػػػيراف باإل نيمػػػػػػاأو التػػػػػػدريب رغػػػػػػـ   غيػػػػػػر الممموسػػػػػػة كالمعرفػػػػػػة
القناعػػػػػػات ىػػػػػػي الغايػػػػػة المرجػػػػػػوة  تغييػػػػػرو  و الميػػػػػػارات  و القػػػػػػدرات ىػػػػػػو وسػػػػػيمة . و المعرفػػػػػػة  األخيػػػػػر












                                                          
(
4
) Leen  swalha: /Measuring Human Capital: Why and How?,  P2 
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 : قياس األداء عبر شخصية الموظف -2-2
. لذلؾ ال بد مف قياس  (5)و ىي العامؿ القويىي التي تصنع الفوارؽ خصائص الشخصية » إن       
 « . األسوأ نو الجيد مف ألمعرفة  إنماقدراتو و  أوهخصيتو عبر اختبارات ليس لمعرفة معرفتو 
        الموظػػػػػؼ قػػػػػد يمتمػػػػػؾ معػػػػػارؼ» ىػػػػػذيف المفيػػػػػوميف الثنػػػػػائييف كػػػػػوف  Leen ػف ليػػػػػ  و قػػػػػد ربطػػػػػت   
و مهػػػػػػاعره   تقييميػػػػػػا و لكػػػػػػف قناعاتػػػػػػو و معتقداتػػػػػػو و سػػػػػػموكاتو أوو ميػػػػػػارات ال يمكػػػػػػف حتػػػػػػى قياسػػػػػػيا 
فػػػػػي تػػػػػدمير المؤسسػػػػػة . فحتػػػػػى ولػػػػػذلؾ كػػػػػاف ال بػػػػػد مػػػػػف قيػػػػػاس قػػػػػدرات  أساسػػػػػيالسػػػػػمبية تكػػػػػوف عامػػػػػؿ 
 . (6) « لدى الموظؼ اإلبداع
و قػػػػد  مهػػػػكمة قيػػػػاس المهػػػػاعر و القناعػػػػات صػػػػعبة جػػػػدا أفو لكػػػػف مػػػػا يالحػػػػظ فػػػػي ىػػػػذا التعريػػػػؼ     
و المهػػػػػاعر    تكػػػػػوف نتػػػػػائة كهػػػػػؼ طبيعػػػػػة و نػػػػػوع القناعػػػػػة أفيقيسػػػػػيا . ويمكػػػػػف مػػػػػف  تػػػػػأويالت تأخػػػػػذ
اتخػػػػػػاذ قػػػػػػرارات مبنيػػػػػػة عمييػػػػػػا  أساسػػػػػػياو عميػػػػػػو يمكنػػػػػػو عمػػػػػػى   مناقضػػػػػػة لمهػػػػػػاعر و قناعػػػػػػة المسػػػػػػؤوؿ
 مغموطة .
تتغيػػػػػر حسػػػػػب السػػػػػياؽ و ممػػػػػا ال يسػػػػػمح بتػػػػػرؾ الوقػػػػػت  أفالمهػػػػػاعر و القناعػػػػػات يمكػػػػػف  إفكمػػػػػا      
 الكافي لكهفيا خالؿ كؿ سياؽ .مما يكمؼ المؤسسة مصاريؼ مالية و لوجستية كثيرة .
و تغيير مسار   يتـ استغاللو أفعتقادات كتمثالت و مهاعر يمكف عنصر القناعات و اإل أفكما       
و   و المسؤوليف بسبب المهاعر بيف الموظفيفخمؽ صداـ  إلىتنموية  أىداؼعمؿ المؤسسة مف بموغ 
ف الكثير مف المؤسسات تحتوي موظفيف يختمفوف في المهاعر و االعتقادات لكنيا تحقؽ القناعات  و أل
واضحة ضمف مخطط تنمية يهارؾ فيو كؿ الموظفيف  أىدافاف المؤسسة تضع أل  .التنموية أىدافيا
و حتى مهاعرىـ و قناعاتيـ . فالمهكمة لـ تبقى  تيـإمكاناو غاياتيـ و   بتخصصاتيـ و مناصبيـ
و لخمؽ  بؿ كيؼ يتـ توظيؼ ىذه القناعة و تمؾ المهاعر لمدفع بالعمؿ المبتكر   المهاعر أو القناعة 
 الفارؽ التنموي . إحداثو األداء  ستمرار في االبتكار و الدافعية لإل
 إيجادقصد  و مياراتيـ.  و معارفيـ األفرادلدى  عاإلبداالمؤسسات تبحث في قدرات  أصبحتو عميو        
التدريب و المعارؼ الجديدة ثـ استغالليا ضمف جزء مف سمسمة  ثـ تطويرىا عبر لممارستيا األفضؿالسياؽ 
                                                          
5
( Leen swalha: ibid  ,p2 
6
( Leen swalha:  Idem,p2 
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و  اإلبداعات و عميو ركزت المؤسسات عمى قياس كثافة المعرفة التطبيقية و الميارات و  المؤسسة. أجزاء
قياس  فإتستثمر فييا و تقـو بتصديرىا بالثمف الذي تراه مربحا . وعميو ف أرصدةو  صنعت ليا مخازف 
 يركز عمى  : األداء
  Skills Inventory  قياس األداء  بقدرات االبتكار -2-3 
قػػػػػػػدرات االبتكػػػػػػػار تػػػػػػػرتبط بالميػػػػػػػارات و القػػػػػػػدرات و الكفػػػػػػػاءة و التػػػػػػػدريبات و الهػػػػػػػيادات  إف... )       
    و منػػػػػو تنميػػػػػة معمومػػػػػاتيـ .  أىػػػػػدافيـمػػػػػف تفضػػػػػيؿ المػػػػػوظفيف و  اإلبػػػػػداعقػػػػػدرات و تمكػػػػػف   لمموظػػػػػؼ.
بالنسػػػػػبة لممؤسسػػػػػة ىػػػػػو تػػػػػوفير قاعػػػػػدة معطيػػػػػات لمواردىػػػػػا و تحيينيػػػػػا  اإلبػػػػػداعو اليػػػػػدؼ مػػػػػف قػػػػػدرات 
لػػػػػيس قيػػػػػػاس  اإلبػػػػػػداعلتكػػػػػوف فعالػػػػػة فػػػػػػي تسػػػػػيير المػػػػػػورد البهػػػػػري. و عميػػػػػػو فاليػػػػػدؼ الػػػػػرئيس لقػػػػػدرات 
   تػػػػوفير قاعػػػػدة معطيػػػػات لتسػػػػاعد المسػػػػؤوؿ عمػػػػػى حمحمػػػػػة مهػػػػاكؿ العمػػػػػؿ اإنمػػػػو  البهػػػػػري.المػػػػػاؿ  رأس
 أمػػػػػاكف  و مػػػػػا يتواجػػػػػدوف فيػػػػػو مػػػػػف    دوار ووظػػػػػائؼأو مقارنػػػػػة قػػػػػدرات المػػػػػوظفيف بمػػػػػا يمارسػػػػػونو مػػػػػف 
و سػػػػػػػياقات عمػػػػػػػؿ و منػػػػػػػو لتحديػػػػػػػد الهػػػػػػػروخ بػػػػػػػيف قػػػػػػػدرات الموظػػػػػػػؼ و الػػػػػػػدور الػػػػػػػذي يؤديػػػػػػػو بغػػػػػػػرض 
   .(7)..(  *تجسير ىذا الهرخ
و القناعات  وارتباطا بو يعتبر ىذا التحديد لقياس األداء المبني عمى قياس الميارات و المعارؼ       
  .المتوافؽ مع ىذا البحث . الذي ال يركز عمى دور الجانب المالي ل داء. الذي يعتبر عامؿ و بعد فعاؿ
و   صية الموظؼالذي يدخؿ البحث في مجاؿ المالية و التجارة و ال عمى طبيعة ونوع و دور هخ
  مهاعره رغـ أنيا تعتبر كذلؾ بعد فعاؿ لكنو يدخؿ البحث في مجاؿ عمـو النفس.
في نياية     و االعتقادات أو القناعات التي تعتبر  و عميو فالبحث ركز عمى الميارة  و المعرفة      
ىي مكونات ال يمكف لمسيا  لكف يمكف  K.A.P  الثالثي المطاؼ تمثالت اجتماعية . و ىذه العناصر
  .ألكابو تماهيا مع مقاربة   معنوي يرتبط بالمورد البهري . رأسماؿقياسيا و ىي 
 
                                                          
 self-tradition  ترجمة الباحث(   *
7
( Leen swalha: ibid p3. 
 
 ألاداء الوظيفي و جودة التكوين .....................................:...............................................الفصل الثاني   
 88  
 
 
Functional performance measurement قياس األداء الوظيفي وظيفيا   -2-4  
توسػػػػػػػع اسػػػػػػػتخداميا و تنػػػػػػػوع بػػػػػػػيف  ألنيػػػػػػػابسػػػػػػػط معانييػػػػػػػا أفػػػػػػػي  األداءحتػػػػػػػى يمكػػػػػػػف فيػػػػػػػـ مفػػػػػػػردة      
  فكػػػػػرة تػػػػػوازي مػػػػػا تػػػػػـ التخطػػػػػيط لػػػػػو . إنجػػػػػاز أوحركػػػػػة أو ىػػػػػو القيػػػػػاـ بعمػػػػػؿ فػػػػػاألداء  االختصاصػػػػػات.
يعنػػػػي  أدوف الوقػػػػوع فػػػػي خطػػػػ أمتػػػػارحركػػػػة قفػػػػز عمػػػػى عمػػػػو خمسػػػػة  إنجػػػػازهف وضػػػػع فػػػػرد ىػػػػدفا ىػػػػو إفػػػػ
فا فػػػػػي مػػػػػدة وضػػػػػعت مؤسسػػػػػة ىػػػػػد إذاو  حقػػػػػؽ ىدفػػػػػو الموضػػػػػوع مسػػػػػبقا. أي. أدائيػػػػػةنػػػػػو قػػػػػاـ بحركػػػػػة أ
 أدائػػػػي قامػػػػت بعمػػػػؿ  أنيػػػػاثػػػػالث سػػػػنوات لبمػػػػوغ ربػػػػح صػػػػافي قػػػػدرة مميػػػػار دوالر و قامػػػػت بتحقيقػػػػو يعنػػػػي 
نػػػػػو حقػػػػػؽ أقػػػػػاـ ذو احتياجػػػػػات خاصػػػػػة بكتابػػػػػة جممػػػػػة بعػػػػػد التػػػػػدريب يعنػػػػػي  إذا أمػػػػػا. أدائػػػػػيو بمخطػػػػػط 
 وظيفيا.و  أداء
المعػػػػاقيف  ل فػػػػرادفػػػػي مجػػػػاؿ الطػػػػب الحركػػػػي  أوالالػػػػوظيفي ظيػػػػر و بػػػػرز  فػػػػاألداءو بنػػػػاء عميػػػػو       
الجسػػػػػػػػد و تػػػػػػػػدريبيا عمػػػػػػػػى القيػػػػػػػػاـ  أعضػػػػػػػػاءالمسػػػػػػػػنيف. و ذلػػػػػػػػؾ لتكييػػػػػػػػؼ حركػػػػػػػػات أو  المعطػػػػػػػػوبيف أو
 و نطؽ . أفكارو حتى  أفعاؿبحركات و 
 تأديػػػػػػة إلػػػػػػىيتجػػػػػػاوز ذلػػػػػػؾ  أفف كػػػػػػؿ عضػػػػػػو بيولػػػػػػوجي لػػػػػػو وظيفػػػػػػة طبيعيػػػػػػة و يمكػػػػػػف و نظػػػػػػرا أل    
 افتقػػػػد إذانػػػػو يفقػػػػد ىػػػػذه القػػػػدرة عمػػػػى القيػػػػاـ بوظيفتػػػػو إة الصػػػػحية . ففػػػي الحالػػػػة العاديػػػػ إضػػػػافيةوظػػػػائؼ 
 كامؿ قوتو. أو جزء
 أدواتالتكنولوجيػػػػا مػػػػف  إلػػػػى. ثػػػػـ انتقػػػػؿ  ل عضػػػػاءالػػػػوظيفي  التأىيػػػػؿنتهػػػػر مفيػػػػـو إو مػػػػف ىنػػػػا      
ليػػػػػػا  أفالتػػػػػػي تسػػػػػػتجيب لسػػػػػػرعة و الدقػػػػػػة و الحفػػػػػػظ وعػػػػػػدـ االختػػػػػػراؽ و الصػػػػػػالبة يعنػػػػػػي  و بػػػػػػرامة .
  و تػػػػػػػـ تكييفػػػػػػػو اإلنسػػػػػػػانيةاالختصاصػػػػػػػات العمػػػػػػػوـ االجتماعيػػػػػػة و  إلػػػػػػىنتقػػػػػػػؿ إو بعػػػػػػػدىا  وظيفيػػػػػػػا. أداء
الػػػػػػػػوظيفي بمفػػػػػػػػاىيـ  األداءو يػػػػػػػػرتبط مفيػػػػػػػػـو األىػػػػػػػػداؼ. و   المنيجيػػػػػػػػة األدواتحسػػػػػػػػب المواضػػػػػػػػيع و 
و القػػػػػػدرات الوظيفيػػػػػػة  و التقيػػػػػػيـ الػػػػػػوظيفي . و عميػػػػػػو فكممػػػػػػة وظيفيػػػػػػا بػػػػػػالمنظور  الوظيفيػػػػػػة  األىػػػػػػداؼ
و ركػػػػػػػزت عمػػػػػػى كيفيػػػػػػات تعمػػػػػػػيـ و   ( 8) «الػػػػػػػروتيف اليػػػػػػومي لمقيػػػػػػاـ بالنهػػػػػػػاطات »  ي تعنػػػػػػيالبيولػػػػػػوج
 with children  سػػػػموكات و قػػػػدرات محػػػػددة الخاصةةةةةذوي االحتياجػػػػات  و األطفػػػػاؿتػػػػدريب 
disabilities . 
                                                          
8
( Pat Howey : Special Education Law E-book. What does the word "functional" mean, as used in 
"functional performance" and "functional goals"?  http://www.wrightslaw. 
http://www.wrightslaw.com/howey/iep.functional.perf.htm#sthash.p0068Qch.dpuflinkdin ,p1 
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      >> و لقياس القدرات الوظيفية ل طفاؿ ذوي IEPs وبعدىا يوضع أوال سمـ قدرات ثـ ضابطة
االحتياجات الخاصة  القياـ بقياس التقييـ . بحيث يضمف سمـ القدرات نفس الدرجات الموجودة عند 
األصحاء . و عند القياـ بالتدريب اليومي الروتيني يتـ وضع درجة التعمـ أو التكيؼ أو التدرب 
 مقابؿ درجة في ضابطة القياس . و بيذا يتـ تقييـ درجة التعمـ التي وصؿ إلييا الطفؿ <<)9(  الحاصؿ
 . و ىذا ما يسمى أداء وظيفيا .أما أداء الوظيفة فيو يركز عمى :
 
  Professional function’s performance األداء الوظيفي المحترف  - 2-5
: و توضح كؿ مربي موظؼ يناسب أو يتكيؼ مع منصب Fiche de poste بطاقي المنصب .1
العمؿ المحدد. و يتضمف هروطا عديدة . كأف يكوف في لياقة بدنية و صحية ، مظير الئؽ  و مناسب 
 سنوات في الميداف  5، خبرة عمى األقؿ 
 
: و توضح تالـؤ و تماثؿ و تطابؽ الهيادات  و الدبمومات   Fiche de profileبطاقي االختصاص .2
 المحصؿ عمييا  مع منصب العمؿ و كؿ أجزاءه و األدوار المرتبطة بو .
و تبيف أي هيادة أو إثبات أو خبرة حتى  أف يتـ معرفتيا  :fiche de compétencesبطاقي القدرات .3
باختبارات فكرية و سموكية تكوف خارج االختصاص و لكف ليا عالقات معو. أي مرتبطة بو بهكؿ أو 
 عف طريؽ دور واحد أو إثناف ضمف منصب العمؿ.  بأخر .
و زيادة عمى ذلؾ تبيف بطاقة مناقهة و إثبات التي تمارس عمى الموظؼ المربي . تكوف بمؤهرات مركزة     
 ضمف سمـ واضح بالنسبة لمموظؼ. وىذا لعدـ التأويؿ أو التحايؿ عمى المعايير. ومنو هخصنة النتائة . 
 
 :  Fiche de qualitéبطاقي الجودة .4
إف المنافسة اليوـ بيف برامة التكويف و مؤسسات التكويف المتطورة تجبر القيادات و الموظفيف     
بالتفكير بهكؿ أخر فيما يخص الموارد البهرية. و ىذه الطريقة لمتفكير يعبر عنيا بالجممة التالية: ال 
 . Do not Works Hardly, work intelligentتعمؿ بجيد، أعمؿ بذكاء. 
                                                          
9
 (Pat Howey : What does the word "functional" mean, as used in "functional performance" and 
"functional goals.ibid.p2 
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و الفوائد و  المردوديةالذكي كموظؼ و ذلؾ لزيادة و عليه ففي الموارد البشرية اليوم تعني الروبوت     
 الكاب.ربح الوقت و مسح الصراعات بيف الموظفيف و ذلؾ بتسييؿ االتصاؿ و كؿ ىذا يتصؿ بنظرية 
  الممارسة –ردود الفعؿ  –المعرفة  ىي: أجزاءالمتكونة مف ثالثة 
 : األداءقياس مخرجات قدرات . 3
ممارسػػػػػػتيا فػػػػػػي  فػػػػػػي حػػػػػػد ذاتػػػػػػو قػػػػػػدرة . تتكػػػػػػوف مػػػػػػف مجموعػػػػػػة قػػػػػػدرات . و عنػػػػػػد األداء يعتبػػػػػػر      
. يمارسػػػػػيا  أكثػػػػػر أويمػػػػػارس قػػػػػدرة واحػػػػػدة  أف لكنػػػػػو يمكػػػػػف  أداء.يكػػػػػوف الموظػػػػػؼ قػػػػػد مػػػػػارس  العمػػػػػؿ،
ف المهػػػػػػكمة ليسػػػػػػت التركيػػػػػػز إفػػػػػػ و فػػػػػػي كمتػػػػػا الحػػػػػػالتيف .وية. متسػػػػػػا أوبػػػػػػدرجات مػػػػػػف الػػػػػػتحكـ مختمفػػػػػػة 
التركيػػػػػػز عمػػػػػػى القػػػػػػدرات التػػػػػػي  إنمػػػػػػاو  مخػػػػػػتمط. وأحيانػػػػػػاهػػػػػػامؿ و كيفػػػػػػي و كمػػػػػػي  ألنػػػػػػو األداءعمػػػػػػى 
 ظيوره. مرآةالقدرات تمثؿ  و ممارسة ىذه األداء.تهكيؿ  أصؿتمثؿ 
و عميػػػػو فالمهػػػػػكمة بالنسػػػػبة لممؤسسػػػػات ىػػػػػو كيػػػػؼ يمكػػػػف قيػػػػاس ىػػػػػذه القػػػػدرات التػػػػي بيػػػػا نعػػػػػرؼ      
 بو.  مف اجؿ التباىي  األداء ليسو تيدؼ كؿ مؤسسة لمعرفة مستوى  الموظؼ . أداء
ال يكوف ىذا التسيير الناجع  >>و ف كؿ مؤسسة وجدت صعوبة في تسيير موردىا البهري بنجاعة .أل      
كؿ عامؿ عمى  أداءو   يستخدـ لمقارنة قدرات أففيمكف .   (10)<< األداءو تسيير ىذا  ألداءابمعرفة  إال
>> أو بيدؼ الوظيفية التي يؤدييا في كؿ مرة . األدوار حسب أو  بيف المؤسسات أوحدى حسب السنوات 
بيدؼ تأكيد نجاعة تأكيد فعالية التوظيؼ الذي قد تـ  أو الضرورة الممحة إلحداث توظيؼ جديد . كما يكوف 
.و رؤية ما هروخو و إمكانية تجسيرىا بتدريب  (11)أو ضعؼ التدريب أو التكويف الذي قد قدـ لمموظؼ <<
 أخر  
لبمػػػػػػػػوغ النتػػػػػػػػائة الموضػػػػػػػػوعة مسػػػػػػػػبقا  و المرجػػػػػػػػوة التػػػػػػػػي وضػػػػػػػػعتيا و أف تحققيػػػػػػػػا المؤسسػػػػػػػػة أو تنػػػػػػػػتة 
 أحسف منيا . 
 
 
                                                          
10( Diana Esparza : Measurement of Competency Based Outcomes .HRSG info@hrsg.ca/ 
Competency-based assessment, Competency-based learning and development, Competency-
based performance,  poste September 26, 2016 , official page, linkdin.com . p1 
 
11
) Diana Esparza : idem ,p1 
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 عبر قياس القدرات الوظيفية لمموظؼ عبر مرحمتيف: وعميو لقياس األداء يمر حتما        
عنػػػػػػػد اكتسػػػػػػػاب المعػػػػػػػارؼ و الميػػػػػػػارات . قبػػػػػػػؿ أف يتوظػػػػػػػؼ أصػػػػػػػال الموظػػػػػػػؼ . أي قبػػػػػػػؿ      :األولةةةةةةة  
أف يبػػػػػدأ العمػػػػػؿ. وىػػػػػذا القيػػػػػاس لػػػػػيس تقيػػػػػيـ أو قيػػػػػاس سػػػػػمـ و درجػػػػػة و نػػػػػوع معارفػػػػػو و مياراتػػػػػو. فيػػػػػذا 
صػػػػال. و لػػػػذلؾ عنػػػػد دخػػػػوؿ الموظػػػػؼ لمعمػػػػؿ تفاجػػػػأ ىػػػػو التقيػػػػيـ و التقميػػػػدي . إذ ال يوجػػػػد ىنػػػػا قيػػػػاس أ
 المؤسسة بعدـ فعالية ونجاعة الموظؼ .
رغػػػػػػـ أنػػػػػػو خضػػػػػػع لتقيػػػػػػيـ سػػػػػػابؽ لمعارفػػػػػػو وميارتػػػػػػو بهػػػػػػكؿ دقيػػػػػػؽ يثبػػػػػػت اكتسػػػػػػابو ليمػػػػػػا . لكػػػػػػف            
ال يثبػػػػػػت تطبيقيمػػػػػػا ليمػػػػػػا فػػػػػػي العمػػػػػػؿ. وىػػػػػػذه تعتبػػػػػػر فجػػػػػػوة وهػػػػػػرخ موجػػػػػػود عمػػػػػػى مسػػػػػػتوى مؤسسػػػػػػات 
أو التػػػػػػدريب. ألف الحصػػػػػوؿ عمػػػػػػى معػػػػػػدالت تقيػػػػػػيـ عاليػػػػػة بعػػػػػػد التػػػػػػدريب  ال يعنػػػػػػي التكػػػػػويف أو التعمػػػػػػيـ 
 أنو قياس بؿ ىو تقييـ اكتساب معارؼ وميارات . وال يعني تقييـ مدى تطبيقيا في العمؿ.  
و بنػػػػاء عميػػػػو فقيػػػػاس األداء و قدراتػػػػو لمموظػػػػؼ تبػػػػدأ عنػػػػد إنتيػػػػاءه مػػػػف التػػػػدريب. أي قبػػػػؿ دخولػػػػو      
 قياس.لمعمؿ ، ثـ يكوف ال
أثنػػػػاء ممارسػػػػتو لمعمػػػػؿ . و ىػػػػذاف إجػػػػراءاف لمقيػػػػاس ليمػػػػا فعاليػػػػة فػػػػي تبيػػػػاف فػػػػوارؽ إمػػػػتالؾ   :الثةةةةاني 
 مف جية و مف جية ثانية امتالؾ قدرات تطبيقيا . -المعارؼ و الميارات–قدرات األداء 
و عميػػػػػو تتضػػػػػح أف األداء فػػػػػي حػػػػػد ذاتػػػػػو ىػػػػػو مجموعػػػػػة قػػػػػدرات. قػػػػػدرة عمػػػػػى امػػػػػتالؾ الميػػػػػارات       
المعػػػػارؼ و قػػػػدرة عمػػػػى تطبيقيػػػػا فػػػػي العمػػػػؿ . و لػػػػذلؾ عنػػػػد قيػػػػاس األداء الػػػػوظيفي تبػػػػرز الضػػػػرورة و 
لقيػػػػػػاس األداء و قدراتػػػػػو قبػػػػػػؿ التوظيػػػػػػؼ و تكػػػػػػراره بعػػػػػػد التوظيػػػػػػؼ بهػػػػػكؿ مسػػػػػػتمر  مػػػػػػع تأديػػػػػػة األدوار 
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  (12): Performance out come measurement  4- األداء مخرجات  قياس  
أو الخدماتيػػػػػػة . و لعػػػػػػؿ مفيػػػػػػـو اإلنتػػػػػػاج ىنػػػػػػا  و ىػػػػػػو نػػػػػػوع تعتمػػػػػػد عميػػػػػػو المؤسسػػػػػػات المنتجػػػػػػة       
فاإلنتػػػػػػاج الفكػػػػػػري فػػػػػػي مؤسسػػػػػػات التكػػػػػػويف يختمػػػػػػؼ عػػػػػػف إنتػػػػػػاج  .يختمػػػػػػؼ مػػػػػػف مؤسسػػػػػػة إلػػػػػػى أخػػػػػػرى 
هػػػػػيء مػػػػػادي . و يختمػػػػػؼ عػػػػػف تقػػػػػديـ ميػػػػػارة بالتػػػػػدريب .  و لكػػػػػف ىػػػػػذه األنػػػػػواع مػػػػػف اإلنتػػػػػاج تبقػػػػػى 
ا أو زبائنيػػػػػػا. ال يػػػػػػتـ إنتاجيػػػػػػا إال بضػػػػػػماف مجيػػػػػػودات مقدمػػػػػػة . مبنيػػػػػػة عمػػػػػػى سػػػػػػمعة مقدمػػػػػػة لطالبييػػػػػػ
 تأدية أدوار وظيفية. يقـو بيا الموظفوف . في مؤسسة منظمة . 
و ىػػػػػذه المنتوجػػػػػات تحمػػػػػؿ خصػػػػػائص . كمػػػػػا يػػػػػتحكـ فػػػػػي إنتاجيػػػػػا مػػػػػوظفيف يمتمكػػػػػوف خصػػػػػائص     
السػػػػمعة ىػػػػذا يعتبػػػػر مخرجػػػػات  الموظػػػػؼ القػػػػادر عمػػػػى إنتػػػػاج ىػػػػذه السػػػػمعة أو تمػػػػؾ. و عنػػػػد إنتػػػػاج ىػػػػذه
أو نتػػػػػائة عمػػػػػؿ الموظػػػػػؼ بقدراتػػػػػو المعرفيػػػػػة  و المياريػػػػػة . و لكػػػػػف تبقػػػػػى مسػػػػػالة نوعيػػػػػة ىػػػػػذه السػػػػػمعة 
 المنتجة و جودتيا و التي ترتبط بأداء  الموظؼ .
فنتػػػػػػػائة األداء  و القػػػػػػػدرة عمػػػػػػػى إحػػػػػػػداث ىػػػػػػػذه النتػػػػػػػائة بالػػػػػػػذات و القػػػػػػػدرة عمػػػػػػػى القيػػػػػػػاـ بالعمػػػػػػػؿ       
فريػػػػػػؽ العمػػػػػػؿ . بحسػػػػػػاب  أوبمقارنػػػػػػة مخرجػػػػػػات عمػػػػػػؿ كػػػػػػؿ موظػػػػػػؼ >>  ـ يقػػػػػػـو كػػػػػػأداء عػػػػػػادي كميػػػػػػ
مػػػػػع العمػػػػػؿ الػػػػػذي يؤديػػػػػػو  مػػػػػؤىالت الموظػػػػػؼ   بمقارنػػػػػػة يبػػػػػدأو منتػػػػػوج العمػػػػػؿ. و   سػػػػػاعات العمػػػػػؿ 
و عميػػػػػػو كممػػػػػػا كانػػػػػػت مخرجػػػػػػات  ىػػػػػػذه المػػػػػػؤىالت فػػػػػػي المنتػػػػػػوج . تػػػػػػأثيرعنػػػػػػد التوظيػػػػػػؼ . و درجػػػػػػة 
 أخطػػػػػاءكعػػػػػدد  أخػػػػػرىمؤهػػػػػرات  األداء بأبعػػػػػاد و  تسػػػػػبو يح المػػػػػؤىالت كثيػػػػػرة يكػػػػػوف المنتػػػػػوج كثيػػػػػر .
 أرباحيػػػػػاالمؤسسػػػػػة ، حاجػػػػػات المؤسسػػػػػة ،  أىػػػػػداؼزيػػػػػادة عػػػػػدد المػػػػػوظفيف ، عػػػػػدد  أوالعمػػػػػؿ ، تقمػػػػػص 
، درجػػػػػػة تنافسػػػػػػيتيا ،نسػػػػػػبة النجاعػػػػػػة و نسػػػػػػبة النمػػػػػػو نسػػػػػػبة رضػػػػػػا المسػػػػػػتيمؾ نسػػػػػػبة التكػػػػػػاليؼ سػػػػػػرعة 
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أنواع قياس األداء: -5  
 :  ( 14)قياس أداء قبل التوظيف .1.5
و يكػػػػػػػوف بػػػػػػػالتقييـ و القيػػػػػػػاس. أي وضػػػػػػػع مصػػػػػػػفوفة تقيػػػػػػػيـ لقػػػػػػػدرات األداء ثػػػػػػػـ وضػػػػػػػع مصػػػػػػػفوفة      
انتيػػػػػػػػاء المربػػػػػػػػي مػػػػػػػػف  قيػػػػػػػػاس لقػػػػػػػػدرات األداء. و ىػػػػػػػػذا قبػػػػػػػػؿ أف يػػػػػػػػدخؿ الموظػػػػػػػػؼ لمعمػػػػػػػػؿ. أي بعػػػػػػػػد
التكػػػػويف. يكػػػػوف لػػػػػو معػػػػدالت تقييميػػػػو عامػػػػة تبػػػػيف درجػػػػات وقػػػػدرات امتالكػػػػو لممعػػػػارؼ  و الميػػػػارات. 
ثػػػػـ وضػػػػع مؤهػػػػػرات ضػػػػمف مصػػػػفوفة قيػػػػاس تقػػػػػيس قػػػػدرة المربػػػػي عمػػػػى التطبيػػػػؽ العممػػػػي الفعمػػػػػي لمػػػػا 
تحصػػػػػػؿ عميػػػػػػو مػػػػػػف درجػػػػػػات تقييميػػػػػػو. ويسػػػػػػمح ىػػػػػػذا القيػػػػػػاس بتغطيػػػػػػة نقػػػػػػاط ضػػػػػػعؼ التقيػػػػػػيـ وكيفيػػػػػػة 
 . كممتوت
:(  15).  قياس أداء بعد التوظيف2.5  
فػػػػػي ىػػػػػذه المرحمػػػػػة يكػػػػػوف المربػػػػػي قػػػػػد بػػػػػدأ العمػػػػػؿ و دخػػػػػؿ فػػػػػي تأديػػػػػة العديػػػػػد األدوار الوظيفيػػػػػة       
 عمميا. وسمحت لو الفرص الموضوعة خصيصا الستخداـ حجما مف معارفو ومياراتو .  
تضػػػػػع المؤسسػػػػػة مؤهػػػػػرات تطبيقيػػػػػة بػػػػػنفس الطريقػػػػػة األولػػػػػى فػػػػػي هػػػػػكؿ مصػػػػػفوفة قيػػػػػاس  و عميػػػػػو     
قػػػػػدرات أداء تطبيقيػػػػػة لممربػػػػػي.  متماهػػػػػية مػػػػػع األىػػػػػداؼ التػػػػػي وضػػػػػعتيا كػػػػػؿ مؤسسػػػػػة لبموغيػػػػػا ضػػػػػمف 
 مخططيا التنموي.
ممية و في ىذه المرحمة تنكهؼ الهروخ أو التوافقات بيف قدرات األداء النظرية و قدرات األداء الع       
لممربي. و ىي مرحمة ميمة لكؿ مؤسسة ليس لممارسة قرارات ضد الموظؼ   و إنما لمقارنة فوارؽ 
األداء التطبيقية بيف المربيف  و النظرية و التخاذ تدابير التكويف العممي أو النظري لتجسير هروخ في 
ا مخطط واضح األىداؼ األداء . و تنفيذ ىذه المرحمة مف القياس يكوف عند المؤسسات التي يكوف لي
 .كما يمكف أف تتوفر هروط أخرى منيا التنافسية  و السياؽ العممي . 
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) Diana Esparza : idem ,p4  
15
( Diana Esparza : idem ,p5 
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 : . قياس قدرات األداء  اآلني 5-3
إف أي نجاعػػػػػػة ألي مهػػػػػػروع قبػػػػػػؿ أف يبػػػػػػدأ سػػػػػػواء أكػػػػػػاف مهػػػػػػروع إنجػػػػػػاز مؤسسػػػػػػة أو مهػػػػػػروع        
إنجػػػػػػاز مقػػػػػػاييس تكػػػػػػويف  أو مهػػػػػػروع إنجػػػػػػاز برنػػػػػػامة تكػػػػػػويف أو توظيػػػػػػؼ . تػػػػػػرتبط  مباهػػػػػػرة  بقػػػػػػدرات 
األداء  و قياسػػػػػػػيا.  فعػػػػػػػدـ تجميػػػػػػػع ووجػػػػػػػود معطيػػػػػػػات قػػػػػػػدرات أداء عنػػػػػػػد المسػػػػػػػير تخػػػػػػػص المػػػػػػػوظفيف 
 سسة غير ناجع. بحكـ فقداف قدرات أداء الرأسماؿ البهري . يعني أف تسيير أي مؤ 
و عميػػػػػو تكػػػػػوف أبسػػػػػط القػػػػػرارات و األعمػػػػػاؿ اليوميػػػػػة غيػػػػػر متطابقػػػػػػة  أو متسػػػػػقة مػػػػػع األىػػػػػػداؼ       
الموضػػػػػوعة. و يكػػػػػوف تػػػػػراكـ و تضػػػػػخـ فػػػػػي الرأسػػػػػماؿ البهػػػػػري ال يمكػػػػػف الػػػػػتحكـ فيػػػػػو  و ال اسػػػػػتغاللو 
 لبموغ أىداؼ المؤسسة.
المربػػػػػػػػوف المتتػػػػػػػػالي دوف وضػػػػػػػػع قيػػػػػػػػاس لػػػػػػػػ داء ا نػػػػػػػػي ليػػػػػػػػـ يػػػػػػػػؤدي إلػػػػػػػػى فػػػػػػػػائض       فتوظيػػػػػػػػؼ        
أو فوضػػػػػػػى اسػػػػػػػتغالؿ قػػػػػػػدرات أداء المربػػػػػػػوف . فػػػػػػػيمكف بيػػػػػػػذه العمميػػػػػػػة أف يػػػػػػػتـ اسػػػػػػػتغالؿ قػػػػػػػدرات أداء 
لموظػػػػػػػػؼ  دوف آخػػػػػػػػر. رغػػػػػػػػـ وجػػػػػػػػودىـ داخػػػػػػػػؿ نفػػػػػػػػس المؤسسػػػػػػػػة أو يمكػػػػػػػػف لموظػػػػػػػػؼ القيػػػػػػػػاـ بػػػػػػػػأدوار       
يػػػػػؼ مربػػػػػي بقػػػػػدرات أداء اقػػػػػؿ مػػػػػف قػػػػػدرات مربػػػػػي آخػػػػػر. حتػػػػػى و إف ال تناسػػػػػب قػػػػػدرات أداءه . أو توظ
 اعتمد التوظيؼ عمى نتائة التقييـ. ألنو ليس قياس قدرات تطبيقية . 
 
  البعدي: األداءقياس قدرات  .5-4
        متوافقػػػػػػػػة  أرقػػػػػػػػاـ أوو نسػػػػػػػػب  إبعػػػػػػػػادمصػػػػػػػػفوفة قيػػػػػػػػاس تحتػػػػػػػػوي مؤهػػػػػػػػرات و  بأعػػػػػػػػدادو يكػػػػػػػػوف         
   اليػػػػػػوميالعػػػػػػادي. مخطػػػػػػط عمميػػػػػػا  أوالمػػػػػراد بموغيػػػػػػا فػػػػػػي مخطػػػػػط تنميػػػػػػة كػػػػػػؿ مؤسسػػػػػػة  األىػػػػػػداؼمػػػػػػع 
 األرقػػػػػػػاـو  لكػػػػػػػؿ موظػػػػػػػؼ مقابمػػػػػػػة مػػػػػػػع النسػػػػػػػب  األداءو توضػػػػػػػع قػػػػػػػدرات  الهػػػػػػػيري. أو األسػػػػػػػبوعي أو
كميػػػة بوسػػػػائؿ  إلػػػىتحويػػػؿ القػػػدرات الكيفيػػػة  أوكيفيػػػة  إلػػػىوىػػػذا بعػػػد تحويػػػؿ مػػػا ىػػػو مػػػػف قػػػدرات كميػػػة 
 .لممؤسسػػػػػة أولممػػػػػوظفيف  أولكػػػػػؿ موظػػػػػؼ  أداءراج الفػػػػػوارؽ فػػػػػي كػػػػػؿ قػػػػػدرة و عميػػػػػو يػػػػػتـ اسػػػػػتخ هػػػػػفافة.
  و الغرض منو مقارنة ىذه القدرات تطبيقيا . 
سػػػػػػتكماؿ تحصػػػػػػيؿ و الػػػػػػتمكف إقبػػػػػػؿ التوظيػػػػػػؼ بعػػػػػػد  أي،  آنيػػػػػػافبعػػػػػػد كهػػػػػػؼ قػػػػػػدرات الموظػػػػػػؼ        
مػػػػتالؾ المربػػػػي لمميػػػػارات و المعػػػػارؼ يػػػػتـ بعػػػػدىا قيػػػػاس مػػػػدى قػػػػدرة كػػػػؿ موظػػػػؼ عمػػػػى تطبيقيػػػػا إمػػػػف 
  عمؿ محددة . ألدوار تأديتوخالؿ فترات  أو دخولو مباهرة العمؿ  أثناء
ف كاف الموظؼ قدرتو إ. ف التطبيقيةو عميو يمكف استخراج الفارؽ بيف القدرة النظرية و القدرة      
ثـ يتـ قياسيا مف     برامة تدريب تطبيقيو لو. إعدادتعمؿ المؤسسة عمى  التطبيقية.النظرية تفوؽ القدرة 
 جديد . 
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ىػػػػػي عمميػػػػػة مسػػػػػتمرة  بأنواعػػػػػو األداءقيػػػػػاس قػػػػػدرات  أو األداءفػػػػػاف عمميػػػػػة قيػػػػػاس  عميػػػػػوو بنػػػػػاء       
 مع وجود المؤسسة ذاتيا .
لػػػػو . و لػػػػذلؾ ذىبػػػػت المؤسسػػػػات  األولػػػػىالحمقػػػػة  تبػػػػدأمػػػػف القيػػػػاس  األخيػػػػرةنتيػػػػاء الحمقػػػػة إفبعػػػػد      
 أسػػػػاليبتنويػػػػع  إلػػػػىو عػػػػدد موظفييػػػػا و نػػػػوع معػػػػارفيـ وميػػػػاراتيـ  أىػػػػدافياخػػػػتالؼ نهػػػػاطيا و إعمػػػػى 
  أدواتو .القياس و 
 . األنواعذاتو ىذه  األداء أو األداءقياس قدرات  أنواعو مف بيف 
 
   التنفيذ:القدرة عم  ب األداء قياس .5-5
و ىنا  المخطط.مقارنة نسبة تنفيذ المهروع و تقدمو مع النسبة الموضوعة مسبقا ضمف  و ىو       
و متى ينجزوه .  ال . أـ أىداؼما تـ وضعو مف  إنجازدائما يطرح سؤاؿ ىؿ يمكف لموظفي المؤسسة 
  المنتهر بيف مختمؼ المؤسسات لبساطتو . األداءويعتبر ىذا النوع مف قياس  ينجزوه.و كيؼ 
العوامؿ المؤثرة  أماـومف نقاط ضعفو عجزه تبرمة. و   كفاءات تخطط إلىال يحتاج  ألنوو       
 ا ني.و المدى  األفرادو اعتماده عمى العهوائية و   الجديدة
 
 :الكيفي مع الموظفين  األداءقياس  .6.5
          كؿ عامؿ. أو التي يتوفر عمييا فريؽ العمؿ  اإلمكانياتو يعتمد جمع المعمومات حوؿ        
 ذاؾ.  أوىذا الدور  تأديةثـ استنتاج قدرات فريؽ العمؿ عمى  المتاحة.و التدريب الذي تمقوه و الوسائؿ 
نو يترؾ أ إال المصاريؼ.و يعتبر ىذا النوع مف القياس تقميديا و عهوائيا رغـ انو يربح الوقت و         
 إتماـخر تأذوي الكفاءة التطبيقية و  بإقصاءمجاؿ واسعا لمموظؼ لقوؿ ما ليس لو مف قدرات مما يسمح 
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 (PerformancePhysical  (16  فيزيائي -البيو . األداء5.5
 أيف البهري في الفيزياء البهرية وخاصة عمـو الرياضة الحركية . األداءستخدـ مفيوـ أو       
و صالبة.   نسيابية و سرعة و تناسؽ و اتزافإمهتركة مف طوؿ و  أبعادالبهري لو  األداء >>..عتبرتإ
فعية و دا إبداعو  ىو نفسي . مف ذكاء أخرمف نوع  أداءكما يممؾ الجسـ  .األدائيوىي صفات الجسـ 
 .أداءجسـ لو  أليالمهتركة  األبعادالتي تعتبر 
تناسؽ و سرعة  ،انسيابية  ،قوة ، صالبة  ،البيولوجية لمجسـ مف طوؿ  األبعادجودة  أفو          
و باالهتراؾ مع العوامؿ النفسية   العصبي أو بالجياز العضمي وظيفيا  تتحكـ و تحددىا بهكؿ رئيسي
psychologic factors 
are determined essentially by functions neuromuscular  
و لذلؾ  types of physical labor العمؿ الحركية  أنماطو ىذاف الجيازاف يتحكماف في كؿ       
  المركزية و المحيطية لجياز الحركة العصبي . الميكانيزمات ىو نتيجة عمؿ فاألداء
يكوف اختبار خاص  أفعميو  األداء  مىع كهؼ و قياس القدرة  و لذلؾ لتحديد و بناء اختبارات       
  physical fitness tests and physiologique testsالفيزيائية و النفسية  بالراحة 
 <<فزيائية  -يقارف تماريف متعددة لتنمية القوة البيو جدوؿمثاؿ عف 
 ؽ متغير المقاومة.يوضح مقارنة تماريف رياضية متنوعة لتنمية األداء وف 2جدوؿ رقـ 
Goal Isometric Isotonic Isokinetic Variable 
Resistance 
Eccentric contraction Zero Yes Zero Yes 
Reciprocal contraction Zero Zero Yes Zero 
Speed (velocity) Zero Variable Constant Variable 
Specific to sport Low Medium Very high Medium 
Motivation Low High Medium High 
Safety Excellent Poor Excellent Poor 




                                                          
16
 ( R. C. Schafer, DC, PhD, FICC : Evaluating functional performance .Monograph 7, Manuscript 
Prepublication Copyright 1997,ACAPress ©   2000–2016    ACA Press and    Frank M. Painter, D.C.  All 
Rights Reserved .official page , LinkedIn.p2. 
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  6-القياس الناجح لألداء.
قػػػػػػد بػػػػػػدأت فػػػػػػي مركػػػػػػز التػػػػػػدريب  John Fosterإف مفيػػػػػػـو أدائػػػػػػي البهػػػػػػري لجػػػػػػوىف فوسػػػػػػتر          
وأف العنصػػػػػػر األوؿ عنػػػػػػد بدايػػػػػػة ظيػػػػػػور مفيػػػػػػـو األداء ىػػػػػػو كممػػػػػػة قريػػػػػػب أو (     17) النػػػػػػووي بكاليفورنيػػػػػػا
ي األهػػػػػخاص القريبػػػػػوف مػػػػػف إتمػػػػػاـ التػػػػػدريب و البعيػػػػػديف  مػػػػػف إتمامػػػػػو. و كػػػػػاف بعيػػػػػد عػػػػػف التػػػػػدريب . أ
يعنػػػػي عمػػػػى الموظػػػػؼ أف يقػػػػـو بمػػػػا طمػػػػب منػػػػو مػػػػف عمػػػػؿ و بالكيفيػػػػة  التػػػػي طمبػػػػت منػػػػو. وىػػػػذا يعتبػػػػر 
أداء وظيفيػػػػا أو عمميػػػػا . ثػػػػـ بػػػػدأ يتطػػػػور مفيػػػػـو األداء  إلػػػػى أف أصػػػػبح يتضػػػػمف معنػػػػى األداء مػػػػا فػػػػوؽ 
 ات في الوظيفة .البهري. أي أداء الروبوت
و لػػػػػػػػػػذلؾ بػػػػػػػػػػرز مفيػػػػػػػػػػـو األداء فػػػػػػػػػػي العمػػػػػػػػػػـو التقنيػػػػػػػػػػة أكثػػػػػػػػػػر بسػػػػػػػػػػنيف قبػػػػػػػػػػؿ أف يػػػػػػػػػػدخؿ العمػػػػػػػػػػـو      
 االجتماعية. و إرتبط دائما باستخداـ االختبارات . 
كمػػػػػا أف إختبػػػػػارات األداء الػػػػػوظيفي فػػػػػي العمػػػػػـو التقنيػػػػػة تعنػػػػػي توضػػػػػيح اإلنجػػػػػاز الصػػػػػحيح لكػػػػػؿ      
يير القبػػػػػوؿ فػػػػػي االختبػػػػػار . و إختبػػػػػار األداء يتضػػػػػمف معمومػػػػػات جػػػػػزء أو برنػػػػػامة بػػػػػالترابط  مػػػػػع معػػػػػا
 (  18)موجية توضح الكيفية الفضمى لبناء جزء أو برنامة 
فاإلختبػػػػػار بػػػػػػذلؾ ال يتػػػػػرؾ المجػػػػػاؿ لممبحػػػػػػوث لمهػػػػػرح أو اإلبػػػػػػداع أو التػػػػػذكر . ألنػػػػػو يركػػػػػز عمػػػػػػى     
د أو الجماعػػػػة المػػػػراد خاصػػػػية أو أكثػػػػر محػػػػددة بدقػػػػة . تقابميػػػػا قػػػػيـ .تقػػػػيس خصػػػػائص الهػػػػيء أو الفػػػػر 
 معرفة جودة أداءىا. و لكوف البحث ال ييتـ بجودة األداء بؿ ييتـ إف كاف ىناؾ أداء أصال . 
                                                          
17
(  What makes up a Dynamic Learning Activity?   Human performance tools for practitioners 2010 
February 2015, James@HumanPerformanceTools.com, professional page , LinkedIn .p2 
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و لعػػػػػؿ االخػػػػػتالؼ الوحيػػػػػد بػػػػػيف أدوات قيػػػػػاس األداء ىػػػػػو اخػػػػػتالؼ فػػػػػي المؤهػػػػػرات الموضػػػػػػوعة       
أو تربويػػػػػػة مكػػػػػػاف المؤهػػػػػػرات التقنيػػػػػػة ألصػػػػػػبح الموضػػػػػػوع  فقػػػػػػط . فمػػػػػػو وضػػػػػػعت مؤهػػػػػػرات اجتماعيػػػػػػة
 اجتماعي. و لذلؾ فاألداء البهري ليس برنامة  و إنما  ىدؼ تصنع ألجمو البرامة . 
 وعميػػػو إف تقػػػديـ تقػػػديرا لػػػ داء البهػػػري  لػػػيس كتقػػػديـ برنػػػامة أدائػػػي مثػػػؿ برنػػػامة سػػػيغما سػػػتة      
six sigma  تكويف، تسيير الجودة العاـ  و مخطط بزنسbusiness training model . 
 Human performance improvement (HPI) is not a program such as six sigma or total  quality 
management (TQM)  
                                                                
ىػػػػػػػو مجموعػػػػػػػة مػػػػػػػف المفػػػػػػػاىيـ مترابطػػػػػػػة تهػػػػػػػكؿ فػػػػػػػي النيايػػػػػػػة أنمػػػػػػػوذج مػػػػػػػف األداء         فةةةةةةةاألداء        
أو أداءا أنموذجػػػػا يمكػػػػف رؤيػػػػة نتائجػػػػو ، تبينػػػػو كػػػػؿ  مؤسسػػػػة يهػػػػكؿ محفظػػػػة مػػػػف عػػػػدة عناصػػػػر فػػػػي 
سػػػػػػياقات العمػػػػػػؿ التػػػػػػي يتواجػػػػػػد فييػػػػػػا األداء البهػػػػػػري. وتعمػػػػػػؿ كميػػػػػػا معػػػػػػا إلنتػػػػػػاج و إعػػػػػػادة مخرجػػػػػػات 
ي عوامػػػػػػػؿ تنظيميػػػػػػػة مثػػػػػػػؿ مكػػػػػػػاف العمػػػػػػػؿ و بيئتػػػػػػػو و هػػػػػػػروطو، و أفعػػػػػػػاؿ أداء. و نظػػػػػػػاـ األداء يحتػػػػػػػو 
وردود فعػػػػؿ فرديػػػػة وجماعيػػػػة و نتػػػػائة عمػػػػؿ. ومنػػػػو فػػػػاف رؤيػػػػة األداء   مػػػػف ىػػػػذه الزاويػػػػة يعنػػػػي وضػػػػع 
لتقيػػػيـ و قيػػػاس األداء يختمػػػؼ عػػػف السػػػابقيف . مبنػػػي  an approach puts  أنمػػػوذج مختمػػػؼ  
  new perspective on human errorعمى فكرة الخطأ البهري في العمؿ   
فيػػػػػي ليسػػػػػت سػػػػػبب الفهػػػػػؿ الوحيػػػػػدة فػػػػػي العمػػػػػؿ و لكنيػػػػػا تعتبػػػػػر مظيػػػػػرا أو تجميػػػػػا مػػػػػف إهػػػػػكاالت         
و مهػػػػػػاكؿ عميقػػػػػػة فػػػػػػي التنظػػػػػػيـ. و الخطػػػػػػأ البهػػػػػػري ليسػػػػػػت منفصػػػػػػمة بػػػػػػؿ تػػػػػػرتبط أوتوماتيكيػػػػػػا بوسػػػػػػائؿ 
الصػػػػػػػحيح بالميػػػػػػػارات  و  العمػػػػػػػؿ المسػػػػػػػتخدمة لتأديػػػػػػػة الػػػػػػػدور العممػػػػػػػي  و تػػػػػػػرتبط بالكفػػػػػػػاءة فػػػػػػػي القيػػػػػػػاـ
 تطويرىا كما ترتبط بالبيئة و السياؽ العممي الميداني الذي يعمؿ فيو الموظؼ.  
 الكيفيػػػػة الفضػػػػمى لضػػػػماف قيػػػػاس أداء نػػػػاجح  عمػػػػى ركػػػػز  Jeff Toisterكمػػػػا أف جيػػػػؼ تويسػػػػتر       
وذلػػػػػػػؾ بعػػػػػػػدـ االكتفػػػػػػػاء بوضػػػػػػػع أىػػػػػػػداؼ و متػػػػػػػدربيف  دوف معرفػػػػػػػة خصػػػػػػػائص المتػػػػػػػدربيف. و ال كيفيػػػػػػػة 
 الربط بيف برنامة التدريب و األىداؼ  و المتدربيف. 
و ىي  . باألىداؼفالكثير مف  برامة التدريب و التكويف لممؤسسات تفهؿ في ربط التدريب        
التكويف و القفز  أو المهاركيف في التدريب رأي بأخذالعامة لمتقييـ عند المؤسسات . فيي تقوـ  ألصناؼا
 مف المستيمكيف بعد حصوليـ عمى المنتوج . تأكيداتثـ اخذ 
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مػػػػػػػف  التػػػػػػػدريب  أوكػػػػػػاف برنػػػػػػػامة التكػػػػػػويف  إذا إيجابيػػػػػػػةتتحقػػػػػػػؽ نتػػػػػػائة  أفو مػػػػػػػف المسػػػػػػتحيؿ أنػػػػػػو      
نػػػػػػو أو   .واضػػػػػػحة أىػػػػػػدافاالمقػػػػػػاييس و المقيػػػػػػاس الواحػػػػػػد ال يحمػػػػػػؿ  أف أىػػػػػػدافا. أوالمقػػػػػػاييس ال يحمػػػػػػؿ 
 أىػػػػػداؼتكػػػػوف ىنػػػػاؾ قػػػػدرة عمػػػػػى تقيػػػػيـ التكػػػػويف فػػػػي غيػػػػاب  أفمػػػػف الصػػػػػعب جػػػػدا فػػػػي ىػػػػػذه الحػػػػاالت 
 . التكويف ذاتيا
بػػػػرامة التكػػػػويف و ىػػػػي ناتجػػػػة عػػػػف غيػػػػاب  أوتقيػػػػيـ المقػػػػاييس  أثنػػػػاءقاتمػػػػة  أخطػػػػاءترتكػػػػب  أحيانػػػػاو     
 األىداؼ.نموذج سمارت لضماف تجسيد واقعية  تطبيؽ
     using the >>   Specific, Measurable, Attainable, Relevant, and Time-Bound ) <<  19(.  
ومف بيف ىذه األخطاء المتداولة عند تقييـ إنجاز برنامة التدريب أو التكويف أو التعميـ    
 وىي :
: No goals تكويف  أىداؼ: عدـ وجود  األوؿ الخطأ  
: No linkages و التكويف األىداؼالثاني : عدـ وجود ربط بيف  الخطأ  
: No financials   ال تمويؿالثالث :  الخطأ
 .  لروبرت برينكرىوفت  Telling Training's Storyقصة  تدريب  قؿ >> ففي كتابو       
Brinkerhoff Robert >>
والذي أنجز نموذج منيجي سماه  نموذج صدمة التدريب . تقـو بو  عف   (20)
 طريؽ خمؽ روابط بيف أىداؼ التكويف و األدوار الوظيفية لمتكويف أثناء العمؿ الفعمي. 
النتائة و و لعؿ وجود أخطاء تقييـ برامة التكويف ناتجة عف غياب استخداـ : بناء األىداؼ و تحديد      
 و تحديد القدرات.     ضبط قائمة أفعاؿ التدخؿ
 Establish the goals مقاييس / مؤسسة هباب  أىداؼبناء  1-  
 Determine results of goals  المرجوة األىداؼمف المربيف  لتحقيؽ  الموجبةتحديد النتائة  2 -
 List actions to accomplish desired results  التطبيقية الستكماؿ النتائة األفعاؿقائمة  3-
Identify knowledge and skills actions    تحديد المعارؼ و القدرات التطبيقية  -4
                                                          
19
( Jeff Toister :  Deadly Evaluation Mistakes That Can Destroy Your Training . ibid ,p9 
    
20
( Jeff Toister : idem , p10  
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سيقمص الفوارؽ في   by 12/31  Escalations فالتقييـ الناجح الذي يستخدـ ىذه المراحؿ بدقة         
 .تحديد الجيد الو  وضع   يساىـ عمى و   15%الكمفة أو الجيد أو الوقت  بنسبة  
برنامة مقياس . إلنجاز أوبرنامة تكويني  إلنجاز: مف تقميص المدة الزمنية الموضوعة  ل ىداؼ -1   
مف دوف  األخرىجتماعييف مف الهباب و المجتمع و المؤسسات النتائة : بموغ رضا الطالبيف اإل -2 
 Satisfaction without escalations جتماعي مف قبؿ المربيفاإل  في تمبية حاجات الطمب نقص أوفارؽ 
)21  (
Apply the LAURA technique  :    الور أدواتو تطبؽ فييا  Actions التدخؿ  أفعاؿقائمة   -3   
و  االستماع الحي والمستمر يعتمد عمى تنمية قدراتو :  Knowledge & Skills  المعرفة و القدرات -4
   ( D model-C-B-A. (22 األبجديةلنموذج الحروؼ  المقياس وفقا أىداؼالتكويف بدقة كما  أىداؼ توضيح
مف المربيف قد تمكف مف امتالؾ القدرات الصحيحة و المعارؼ الصحيحة  أيمعرفة  وبيذه الطريقة يمكف
 .  The right skillsو مف منيـ قد غير مف قناعاتو و مواقفو  و الميارات الصحيحة.
 ئوعميو إذا لـ تكف األىداؼ واضحة و صحيحة فإف تمويؿ تحقيقيا يكوف خاطئا . فالتمويؿ السي      
نتيجة األىداؼ غير الواضحة و غير الصحيحة. و عميو لتصحيح تمويؿ التكويف بمقاييسو أو التدريب داخؿ 
مؤسسة الهباب يرتبط بتصحيح األىداؼ المرتبطة بالنتائة . و حتى النتائة يمكف أف تكوف غير النتائة 
 المرغوبة. أو المرغوبة يمكف أف تكوف غير واضحة و غير صحيحة
  correct financial figures. (23if you've established clear goals that  are linked to results (               





                                                          
(
21
) Jeff Toister :  Deadly Evaluation Mistakes That Can Destroy Your Training . ibid,p10     
)
22
 (  Jeff Toister ibid ,p8 
)
23
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 ببساطي  (24)لألداءناجح اليوضح خطوات  ضمان القياس  10رقم  نموذج 
 
عمى بساطة الخطوات المنيجية  تأكيدىو تماهيا مع مقاربة سمارت . وىنا  األداء إن تبسيط قياس      
   حروؼ كممة بساطة تنفيذ و لذلؾ ركز النموذج عمى ببساطة تنفيذىا عمى و المقدرة  المتبعة
E.L.P.M.I.S. :ضمف خطوات ىي 
 المراجعة  –رابعا                                              وضع التوقعات  -أوال
 الربط بالنتائة  -خامسا                                             القياـ بالتنفيذ  -ثانيا








                                                          
)
24
( Performance Management » How to ensure successful performance measurement.LinkedIn 
,professional group. 
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 األداء  الوظيفي مفاتيح  -7
ىي صعوبة الفصؿ  أساسيةفكرة  إلىالجماعي  يفرض التطرؽ  األداءالحديث عف عوامؿ  إف      
غموض  معالتقييـ و القياس في عهوائية  وجود و الجماعي  وىذا في حاالت  الفردي داءيفألابيف 
 أخرى أىداؼيسمح بوضع  أيف .ئة و السياؽ الذي يتواجد فيو الموظؼيالب تأثيرالمؤسسة  و  أىداؼ
 -االستغالؿ االقتصادي عنو . ىذا ما ينتة بدؿ األىداؼ الموضوعة الفئوية أوكالمصالح الفردية 
 . ل داءالسياسي 
     أو خدماتية أو تكوينية  فيناؾ فرؽ بيف مسؤوؿ يختار بمعايير واضحة لتسيير مؤسسة منتجة      
        يف و االنتقاء بمعايير هفافة لتسيير مؤسسة حكومية . و بيف قرار التعي ويقرر تعيينو مسؤوؿ 
 أو األداءا ييمارس في أفىناؾ فرؽ كبير لمبيئة التي يمكف  ،و بحسب نتائة العمؿ الدورية و الكمية
 . األداءتحفيز  أو األداءقياس  أو األداءتقييـ 
العمؿ مقارنة  أوقاتالجماعي و تحفيزه وتهريعو و التفصيؿ فيو . بمؤهرات الرتبة  و حجـ  فاألداء     
في  ل داءلتجسيد تقييـ ناجح  ( 25) عف طريؽ سف مرسـو ل داء. و لقد بدا ىذا التقييـ  أنفسيـبالعماؿ 
 .  ()المؤسسات غير االقتصادية و الحكومية و ىذا التقييـ يكوف بمرسوـ تهريعي
و فترات  يحسب بعدد ساعات عممو إذ مؤهريف،عند كؿ عامؿ بني عمى  األداءقياس  أفكما       
العامؿ مف الدرجة  أداء أصبح إالىذا المرسـو لـ ينفذ و  إفتغيبو ميما كاف السبب. ولحسف الحظ 
غير  ألنيافي المؤسسات العامة  األداءموظؼ في درجة عميا .و المهكمة في عدـ تطبيؽ  يأخذهالسفمى 
 أسرع مادي في  هيء أوجزء  إنتاجو الخسارة و مف  مف الربح  همؿأ األداءف مفيـو بؿ أل اقتصادية . 
                                                          
)
25
( UNSA :  Intéressement à la performance collective . fonction publique .21 septembre 2011, France, official 




( L’objectif du décret n°2011-1038 du 29 août 2011 est d’instituer, au sein des administrations de l’Etat et des 
établissements publics, une prime d’intéressement à la performance collective .Pourront bénéficier de cette 
prime, dans les administrations de l’Etat et les établissements publics ne présentant pas un caractère 
industriel et commercial, ainsi que dans les juridictions, les fonctionnaires, les magistrats et les agents non 
titulaires d’un même service ou groupe de services. Ou, dans un Etablissement public de l’Etat à caractère 
industriel et commercial, dès lors qu’il emploie, en position d’activité, des fonctionnaires 
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كؿ فرد سيغير مينتو نحو  أفـ بالرتبة يعني يقي   األداء فكا فإذا خطأ.وقت وبتكاليؼ مقمصة ودوف 
  الرتب.في  األحسفالتي يضعيا المرسـو   المينة 
 أما. ليس الغياب الفردي أو الجماعي و  حدوث الغياب االجتماعي عف العمؿل خمؽ فرصو عميو     
و عميو  و مجيودات الموظؼ البسيط .  أداء يأخذف المسؤوؿ الكبير إف حدث القياس بعد التقييـ إف
 .نسبة  بأكبر ل داءجتماعي و المصوصية الهاممة . لتوفير قياس ستغالؿ اإلسيحدث اإل
  :المربيجودة عمل مفتاح  -7-1
و الجيػػػػػػد    –عمػػػػػػؿ جيػػػػػػد ب –تقػػػػػػـو   أف ءلػػػػػػ دانػػػػػػي بػػػػػػالمفيـو التقميػػػػػػدي جػػػػػػودة العمػػػػػػؿ تع>>  إف     
مػػػػػػػا يوازييػػػػػػػا مػػػػػػػف مقابػػػػػػػؿ. و تعنػػػػػػػي جمػػػػػػػع إلػػػػػػػى معػػػػػػػدالت األداء و درجاتػػػػػػػو  تيػػػػػػػايعنػػػػػػػي كػػػػػػػذلؾ ترجم
 . (26)<<دوف تحيز األوقاتعف استخداـ وسائؿ تقييـ األداء في كؿ  الناتجةالمداخيؿ 
 أو التقيػػػػػػػيـ أوالمنتػػػػػػػوج  أولة ػأيكػػػػػػػوف رضػػػػػػػا الموظػػػػػػػؼ عمػػػػػػػى المسػػػػػػػ أفالجػػػػػػػودة تقميػػػػػػػديا ىػػػػػػػو  إف      
 . (27)%65المقابؿ الذي يتقاضاه . بنسبة 
 (28) % 65بنسػػػػػػػػبة  جيػػػػػػػػد كفايػػػػػػػػة -المقيػػػػػػػػاس ىػػػػػػػػو أوالتقيػػػػػػػػيـ  أوىػػػػػػػػذا المنتػػػػػػػػوج  أفىػػػػػػػػذا يعنػػػػػػػػي     
CSAT –  بنسػػػػػػبة  قبػػػػػػؿ  المػػػػػػوظفيف و يكػػػػػػوف الطمػػػػػػب عميػػػػػػو مػػػػػػف65 جيػػػػػػد كفايػػػػػػة يحقػػػػػػؽ  . ألنػػػػػػو
كراىػػػػػػات أو تحيػػػػػز فػػػػػػي محتػػػػػػوى آراءىػػػػػػـ .التػػػػػػي يقػػػػػػدمونيا .و عميػػػػػػو يصػػػػػػبح ىػػػػػػذا إ أيدوف  رضػػػػػػاىـ .
 standard quality المنتوج ذو جودة كمية 
الجودة يتـ حسابيا حسب رضا >> ف أو لعؿ الجودة تعني أف هيئا حسف مف الهيء . و  
و عميو فعند الكالـ  .غير ذلؾ  أوبالمائة سواء أكانوا موظفيف أو مستيمكيف  %90المهاركيف بنسبة 
الهفافية . و ىي الكيس الذي  إلىعف مراجعة األداء ال يعني األداء ذاتو. و إنما رؤية كيفية االنتقاؿ 
                                                          
26
 (Lori Goler Janelle Gale and Adam Grant ;  article: that performance evaluations can have real value to 
employees. Book : Let’s Not Kill Performance Evaluations Yet  p21 
 
27
(  UNITAR :  évaluation des compétences  par module , à condition de dépassé le 60% à chaque module 
.www. yammer .ibtikari.2016.methodology.p55 
28
( John Foster : Discuss work quality not past performance .p2 
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مستوى يصؿ إليو الموظؼ ليصبح  أودرجة  أيف الجودة إذا ارتبطت باألداء تعني توجد فيو الجودة .أل
  . ( 29)<<جودة في العمؿذو أداء . فيو بذلؾ وصؿ ال   ليكوف عممو أو ي.أداء
 الموظؼ ال يعني  أداءف مراجعة . أل الجودةمفيـو  أساسف مفيوـ مراجعة األداء ىو إو عميو ف     
ليحسف  أحسفمف  ما لدييا  ليـ تقدـ المؤسسة أفيقدموا ما لدييـ مف أحسف و لكف يعني  أف  فقط
مف دوف غياب عنصر مف عناصر عممية و بيذا يكوف األداء متبادؿ و بناء . .أداءىـالموظفيف 
 حدوثو. 
كيػػػػؼ نعػػػػػرؼ  ولكػػػػف يصػػػػبح الحػػػػديث عػػػػف جػػػػودة العمػػػػػؿ كأسػػػػػاس لػػػػػ داء يطػػػػػرح غموضػػػػا ىػػػػو :     
هػػػػػػكؿ بو قػػػػػػد قػػػػػاـ بالعمػػػػػػؿ الصػػػػػحيح و بػػػػػؿ قػػػػػدـ عمػػػػػال جيػػػػػدا  المربػػػػػػي لػػػػػيس فقػػػػػط ىػػػػػذا الموظػػػػػؼ أف
المجػػػػاالت التػػػػي ىػػػػي  مػػػػا  ؟ ال آخػػػػروفلمػػػػاذا بعػػػػض المػػػػوظفيف يحققػػػػوف العمػػػػؿ الجيػػػػد و  ؟ صػػػػحيح 
فػػػػي  لعمػػػػؿ المربػػػػي التقيػػػػيـ رزنامػػػػة تعػػػرؼ مػػػػف أفريػػػػد تمػػػػاذا  أف وجػػػػدت ؟الجػػػػودة  معػػػػايير تطبػػػؽ فييػػػػا
مػػػػػػا المعمومػػػػػػات  ؟ عمػػػػػػؿ المربػػػػػػيمخرجػػػػػػات   كيػػػػػػؼ نقػػػػػػيس ؟  كػػػػػػؿ مؤسسػػػػػػة مػػػػػػف مؤسسػػػػػػات الهػػػػػػباب
 ؟ التي عمى الموظؼ معرفتيا كي يؤدي عممو بهكؿ جيد 
 المربػػػػي عػػػػرؼيمتػػػػى ؟  فػػػػي مؤسسػػػػة الهػػػػباب ه وىػػػػو يسػػػػيرتػػػػرا أفمػػػػا ىػػػػو األداء وكيػػػػؼ يمكػػػػف        
مػػػػا الفػػػػرؽ  و ؟ نػػػػو العمػػػػؿ األحسػػػػف لديػػػػأرى يػػػػ ومػػػػا السػػػػبب الػػػػذي يجعمػػػػ و؟ لػػػػ األحسػػػػفقػػػػدـ العمػػػػؿ  ونػػػػأ
المؤسسػػػػػػة و المعاىػػػػػػد رأى المربػػػػػػي  داخػػػػػػؿ  مكػػػػػػاف أيفػػػػػػي  ؟  بػػػػػػيف األداء و المجيػػػػػػود و المخرجػػػػػػات
 ؟  في مؤسسة الهباب عالي أداءما هروط خمؽ  ؟داء عاليا أ فعال 
داخػػػػؿ مؤسسػػػػة  ىػػػػػي لغػػػػة األداء مػػػػا؟  مػػػػا نػػػػوع العالقػػػػات التػػػػي توجػػػػد فػػػػي سػػػػياقات األداء العػػػػالي    
  الهباب بناء عمى تمثالتو ؟
و عميو ، نظرا إلمكانية وجود رزنامة كهؼ و قياس أداء مف عدميا .كذلؾ ارتباط األداء بالجيد و     
جد فييا المربي الموظؼ . و اختالؼ وظائؼ مؤسسات الهباب بيف القدرات . وتغير السياقات التي يو 
بعضيا يعني أف مراجعة معايير األداء ضرورية لمتوافؽ مع مختمؼ العوامؿ التي ليا دور في األداء 
الفردي و الجماعي و التنظيمي و بالضبط عامؿ المعارؼ   و الميارات  و القدرات . و عميو تصبح 
 داء لممربي ضرورية .أداة مراجعة رزنامة األ
                                                          
29
  ( Lori Goler and others :  article; that performance evaluations can have real value to employees. Ibid, Let’s 
Not Kill Performance Evaluations Yet .  p21 
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  :( performance reviews (30 مراجعي األداءمفتاح  -2 -7
 جػػػػػػؿ تسػػػػػػييرأيكػػػػػػوف مػػػػػػف  أف أف وضػػػػػػع الحصػػػػػػوؿ عمػػػػػػى األداء و مراجعتػػػػػػو باسػػػػػػتمرار يمكػػػػػػف      
 ليػػػػػػػذا السػػػػػػػبب المسػػػػػػػير . أوتقػػػػػػػوـ بػػػػػػػو دائمػػػػػػػا المؤسسػػػػػػػة  يػػػػػػػة . و لػػػػػػػذلؾالربح أو مؤسسػػػػػػػة الهػػػػػػػباب
المسػػػػير . و مػػػػع غيػػػػاب النقػػػػاط  أوالتػػػػي تػػػػتـ مراجعتيػػػػا مػػػػف قبػػػػؿ المؤسسػػػػة  النقػػػػاط تحضػػػػر مباهػػػػرة 
الجػػػػػػودة ىػػػػػػي حػػػػػػؿ لمهػػػػػػكمة موجػػػػػػودة  مرتبطػػػػػػة  أف يصػػػػػػبح األداء غيػػػػػػر ذي جػػػػػػدوى حتػػػػػػى األخػػػػػػرى
 controlling paradigmفي المعنى د الذي ىو كعمؿ رقابي جام  .باألداء
يا . إذ تضػػػػػػػػاؼ إلييػػػػػػػػا مؤهػػػػػػػػػرات فمراجعػػػػػػػػة األداء يعنػػػػػػػػي مراجعػػػػػػػػة لمصػػػػػػػػفوفة األداء و مؤهػػػػػػػػرات     
 جديدة أو تنقص منيا أو تفصؿ بدقة و أخيرا يمكف أف تمغى و يعاد بناءىا مف الصفر .
فتقييـ المربي في مقياس ما مبني عمى عدة مؤهرات عامة وخاصة تحدد لو عالمة النجاح المعرفي      
 با و يبدأ بقدراتو  أو مف جديد .و الميارية لكف عند تأدية المياـ الوظيفية يضع عالمة النجاح جان
ىذا يعني أف مصفوفة المؤهرات المعتمدة لمتقييـ فييا هروخ أداء في حد ذاتيا و ليذا تستخدـ      
مفتاح المراجعة كحؿ لتجسير الهرخ بيف عالمة النجاح الواقعية و عالمة النجاح الحقيقية. و ىو فعؿ لو 
 و األداء الحقيقي لممربي في مؤسسة الهباب. دور في تجسير الفارؽ بيف األداء الواقعي
فيو يمارس المياـ  بواقعية بناء عمى عالمة النجاح الواقعية و لكنو ال يمارس المياـ حقيقيا بناء       
 reviews 360   >> عمى عالمة النجاح الحقيقية. وىذا ما يسمى بإعادة مراجعة التوازف إلى الصفر
Compensation Zero  >>
 أما العمؿ الجيد . أي باألداءيخص البحث عف القياـ  األوؿفالسؤاؿ   (31)
كؿ ما حدث عميو مف تغير  وتطويره. السؤاؿ الثاني ىو البحث في نوعية العمؿ و كيفية تحديثو و 
الجودة.  و عميو لمقياـ بعممية المراجعة ف متالزميف ىما األداء و اوعميو فيناؾ هق جودة.يسمى  أحسف




                                                          
30
(  John Foster :ibid,p3 
31
(  John Foster : ibid,p4 

( John Foster : performance reviews: feedback, conducted benchmarking, netted strong 
negative, making improvements. 360 reviews Compensation Zero. Zilch, Nada.  
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 : Evaluating my performance  (32)أداء كل  فرد مفتاح تقييم -7-3
إف وضػػػػػػػػػع مصػػػػػػػػػفوفة مؤهػػػػػػػػػرات أداء  لمؤسسػػػػػػػػػة الهػػػػػػػػػباب فػػػػػػػػػي مجػػػػػػػػػاؿ القػػػػػػػػػدرات : المعرفػػػػػػػػػة ،       
الميػػػػػػػارات، اإلعتقػػػػػػػادات ، القناعػػػػػػػات لكػػػػػػػؿ مربػػػػػػػي موظػػػػػػػؼ و ارتباطيػػػػػػػا بكػػػػػػػؿ دور وظيفػػػػػػػي تفصػػػػػػػيمي 
بهػػػػػكؿ يػػػػػرتبط باألىػػػػػػداؼ العامػػػػػػة لمؤسسػػػػػػة الهػػػػػػباب و ضػػػػػػمف رزنامػػػػػة زمنيػػػػػػة مبرمجػػػػػة لتحقيػػػػػؽ ىػػػػػػذه 
موظػػػػػؼ يقػػػػػدـ نتػػػػػائة ميمػػػػػا كانػػػػػت قيمتيػػػػػا .  و ىػػػػػذه النتػػػػػائة العمميػػػػػة األىػػػػػداؼ . سػػػػػيجعؿ المربػػػػػي ال
الواضػػػػػحة ىػػػػػػي التػػػػػػي توضػػػػػع فػػػػػػي نمػػػػػػوذج مؤهػػػػػرات األداء ، و بنػػػػػاء عمػػػػػػى مقارنتيػػػػػا بػػػػػػدرجات األداء 
المرغوبػػػػػة و الموضػػػػػوعة مػػػػػف قبػػػػػؿ مؤسسػػػػػة الهػػػػػباب ، يػػػػػتـ تحصػػػػػيؿ النتػػػػػائة الفعميػػػػػة ألداء المربػػػػػي .  
. و لمحصػػػػػػوؿ عمػػػػػػى النػػػػػػوع الثػػػػػػاني مػػػػػػف األداء و ىػػػػػػو األداء و يسػػػػػػمى ىػػػػػػذا األداء بػػػػػػاألداء الػػػػػػواقعي 
الحقيقػػػػػي لممربػػػػػي عمػػػػػى المربػػػػػي الموظػػػػػؼ أف يطػػػػػرح األسػػػػػئمة عمػػػػػى نفسػػػػػو قبػػػػػؿ أف يػػػػػتـ إدخػػػػػاؿ نتػػػػػائة 
 عممو في مصفوفة األداء. 
و ىػػػػػػذه األسػػػػػػئمة تمكػػػػػػف مػػػػػػف إثارتيػػػػػػا و توجيػػػػػػو القػػػػػػدرات المعرفيػػػػػػة لممربػػػػػػي نحػػػػػػو تأديػػػػػػة األدوار        
تطػػػػػػابؽ حقيقيػػػػػػا قػػػػػػدرات المربػػػػػػي . والتػػػػػػي تنػػػػػػتة عنيػػػػػػا مخرجػػػػػػات حقيقيػػػػػػة . وتعمػػػػػػػؿ الوظيفيػػػػػػة التػػػػػػي 
عمميػػػػػػػة تقيػػػػػػػيـ المربػػػػػػػي الػػػػػػػذاتي لقدراتػػػػػػػو بدفعػػػػػػػو نحػػػػػػػو تجديػػػػػػػدىا و تطويرىػػػػػػػا لتكػػػػػػػوف مطابقػػػػػػػة لمعمػػػػػػػؿ 
 الميداني .أي معارؼ و ميارات ناجعة في مؤسسة الهباب.
بػػػػػدأ بطػػػػػرح األسػػػػػئمة التاليػػػػػة  عمػػػػػى ولبػػػػػدء المربػػػػػي بػػػػػالتقييـ الػػػػػذاتي ألدائػػػػػو فػػػػػي مؤسسػػػػػة الهػػػػػباب ي     
نفسػػػػو و ىػػػػي : ىػػػػؿ ىػػػػذا ىػػػػو العمػػػػؿ الصػػػػحيح الػػػػذي أقػػػػوـ بػػػػو أو سػػػػأقوـ بػػػػو ؟ ىػػػػؿ ىػػػػذا العمػػػػؿ الػػػػذي 
 قمت بو جيد بما فيو الكفاية أـ ال ؟
  
  evaluate capabilities growthمفتاح تقييم المقدرة عم  التطور – 4 -7
ضػػػػػػػػع فػػػػػػػػرد ليقػػػػػػػػوـ بمجيػػػػػػػػود ليتطػػػػػػػػور لكنػػػػػػػػو ال ت ىػػػػػػػػو أف إف األداء هػػػػػػػػيء ثنػػػػػػػػائي ذو وجيػػػػػػػػيف .     
بينمػػػػػػػا زمػػػػػػػالءه  بػػػػػػػو.و هػػػػػػػخص تضػػػػػػػعو ليقػػػػػػػـو بعمػػػػػػػؿ فػػػػػػػال يسػػػػػػػتطيع القيػػػػػػػاـ    زمػػػػػػػالءه.يتطػػػػػػػور إال 
 أداء محدد يعبر عنو بالمجيود .  عنده األوؿ يوجديستطيعوف. فالعامؿ 
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( John Foster : Discuss work quality not past performance . p 13 
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لمنجػػػػػاح الكافيػػػػػة ىػػػػػؿ لػػػػػدي القػػػػػدرات نيائيػػػػػا.  أي مجيػػػػػود لديػػػػػو الثػػػػػاني فػػػػػال يوجػػػػػد العامػػػػػؿ أمػػػػػا       
 ؟ سػػػػاعدوني عمػػػى تحديػػػػد طبيعػػػػة عممػػػػي ؟ مػػػػا القػػػػدرات الالزمػػػػة التػػػي احتاجيػػػػاالقيػػػػاـ بيػػػػذا العمػػػؿ عنػػػػد
. و ال يعنػػػي أنػػػو غيػػػر قابػػػؿ لمتطػػػػور  ضػػػػعيؼالفػػػردي الاألداء  ىػػػذا مػػػػا يسػػػمى لمتطةةةور فةةةي عممةةةي  
اذا تػػػػػػػوفرت قػػػػػػػدرات لػػػػػػػدى المربػػػػػػػي . أمػػػػػػػا إف كػػػػػػػاف خػػػػػػػالي مػػػػػػػف القػػػػػػػدرات أو قدراتػػػػػػػو ضػػػػػػػعيفة  فيعنػػػػػػػي      
أف أداءه يبقػػػػػى ضػػػػػعيفا و لػػػػػو صػػػػػرفت عميػػػػػو كػػػػػؿ اإلمكانػػػػػات . و ىػػػػػذا مػػػػػا يسػػػػػمى المقػػػػػدرة  المرتبطػػػػػة 
 و الميارات التكوينية .بالقدرات و االعتقادات و القناعات و ليس المرتبطة بالمعارؼ 
 
  determine compensation  مفتاح تثبيت الموازني –7-5
ىػػػؿ ىػػػػذا العمػػػػؿ الػػػػذي أقػػػػـو أو قمػػػػت بػػػػو أو أنتجػػػػو   يػػػػوازي مػػػػا يقػػػػدـ لػػػػي مػػػػف امتيػػػػازات و مػػػػاؿ ؟      
 برنػػػػامة عمػػػػؿ>>   و قػػػػد عمػػػػؿ عمػػػػى تطبيػػػػؽ كيػػػػؼ يمكػػػػف أف أقػػػػوـ بعممػػػػي بدقػػػػة دوف نقصػػػػاف؟ 
لتمكػػػػػػيف األداء . و يعمػػػػػؿ عمػػػػػػى تحضػػػػػػير التقػػػػػػارير الدوريػػػػػػة لممؤسسػػػػػػة   15Fiveاألداء يسػػػػػمى برنػػػػػػامة 
 .( 33)<<  و الوسائؿ لتحسيف األداء اإلجراءاتالتخاذ 
ونػػػػػػػو يػػػػػػػرتبط و رغػػػػػػـ ذلػػػػػػػؾ فالوسػػػػػػػائؿ التكنولوجيػػػػػػػة و البرمجيػػػػػػػة غيػػػػػػر كافيػػػػػػػة لتحسػػػػػػػيف األداء ك       
        النظريػػػػػػػػة السػػػػػػػػموكية عمػػػػػػػػى معػػػػػػػػاني أثػػػػػػػػرتو التحفيػػػػػػػػز و السػػػػػػػػياؽ ولػػػػػػػػذلؾ  بالهخصػػػػػػػػية و الدافعيػػػػػػػػة 
و   التػػػػػػدريبات و التحكػػػػػػيـ إيجػػػػػػادو مجريػػػػػػات األداء .و ذلػػػػػػؾ بتطػػػػػػوير القػػػػػػدرات و تغييػػػػػػر المواقػػػػػػؼ و 
  ذلؾ لدفع الموظؼ لمعمؿ بفعالية .
 
 :  determine compensation يوازي القدرة تقديم مقابلمفتاح  - 7-6
و تجديػػػػػػػػد فػػػػػػػػي المؤسسػػػػػػػػة لػػػػػػػػدى  إبػػػػػػػػداعو  عػػػػػػػػالي أداءتحصػػػػػػػػؿ عمػػػػػػػػى  أفنػػػػػػػػو عنػػػػػػػػدما تريػػػػػػػػد أو      
حػػػػػد أكػػػػػوف ال   .ينفػػػػػر مػػػػػف ذلػػػػػؾ أومػػػػػؿ يػػػػػرفض اف العإفػػػػػ .و فػػػػػي نفػػػػػس الوقػػػػػت تػػػػػوازي ذلػػػػػؾ العامػػػػػؿ.
        مخاطر عدـ القدرة . إلىيدفع نفسو 
  evaluating capabilities growthو نموىا ج لتقييـ القدرات و عميو لمحصوؿ عمى األداء  تحتا       
ثالث مرات في السنة. و ىو نفس التقييـ الذي  العمؿ أو سوؽ المنافسة. سوؽفي  بما يوجد مقارنة
                                                          
33
  ( Jim Gilchrist B.E.S. The Performance Chain Reaction , Individual and Organizational Performance 
Enhancement 26 oct . 2016.p4 
 ألاداء الوظيفي و جودة التكوين .....................................:...............................................الفصل الثاني   
 108  
 
لكف بمتغيرات جديدة . فماذا تعني خبرتو لفعؿ عمؿ ما أـ ال ؟ ما الدور الذي تؤديو  يكوف عند توظيفو .
   و ما مستوى مسؤوليتو في ذلؾ العمؿ ؟   العمؿ الذي ىو قادر عمى أف يؤديو ؟ ما ىذه الخبرة ؟
 
 مفتاح  رزنامي األداء -7-7
 فرديػػػػػػا. الموظػػػػػػؼ أداءعمػػػػػػى  أساسػػػػػػيبهػػػػػػكؿ  أداءىػػػػػػاو يعتمػػػػػػد  أنػػػػػػي أداءكػػػػػػؿ مؤسسػػػػػػة ليػػػػػػا  إف     
عػػػػػػػدـ حصػػػػػػػوليا  إفو  ذلػػػػػػػؾ.ليػػػػػػػذا األداء دوف  اختيارىػػػػػػػختيػػػػػػػار المؤسسػػػػػػػة ليػػػػػػػذا الموظػػػػػػػؼ يعنػػػػػػػي اإف
الموظػػػػػؼ  أداء أف األوؿبػػػػػؿ فػػػػػي المقػػػػػاـ  .ضػػػػػعيؼ أداءىػػػػػا أف أواليعنػػػػػي  أىػػػػػدافيا،عمػػػػػى نتػػػػػائة تقابػػػػػؿ 
التحػػػػػوؿ نحػػػػػػو  أو  تقػػػػػـو بانتقػػػػػاء أداءىػػػػػػا المؤسسػػػػػة مػػػػػف وعميػػػػػو حتػػػػػػى تحسػػػػػف (. 34)المختػػػػػار ضػػػػػعيؼ
و مػػػػػػا  األوؿ.الفػػػػػرد  لتطػػػػػوير أداءف تقػػػػػـو بتقػػػػػػديـ تػػػػػػدريبات أو  .كحػػػػػؿ سػػػػػريع  أخػػػػػر،فػػػػػرد  أداءختيػػػػػار إ
  عميو. تنفقو مف مصاريؼ و تكمفة عامة
.         تمتمػػػػػػػػػؾ األداء أخػػػػػػػػػرى أجػػػػػػػػػزاءمػػػػػػػػػع  ةتسمسػػػػػػػػػمي بطريقػػػػػػػػػة المؤسسػػػػػػػػػة يتهػػػػػػػػػكؿ فػػػػػػػػػأداءو عميػػػػػػػػػو       
        ومجموعيػػػػػػػػا ىػػػػػػػػو الػػػػػػػػذي ينػػػػػػػػتة األداء الكمػػػػػػػػي لممؤسسػػػػػػػػة   مػػػػػػػػف األفػػػػػػػػراد فػػػػػػػػرادى إلػػػػػػػػى فػػػػػػػػرؽ العمػػػػػػػػؿ .
 . ىػػػػػو عبػػػػػارة عػػػػػف معػػػػػارؼ و قػػػػػدرات فػػػػػاألداءو عميػػػػػو . المتوقػػػػػع عػػػػػف كػػػػػؿ مؤسسػػػػػة ينتجػػػػػوف األداء أو
و المؤسسػػػػة التػػػػي تعػػػػػرؼ ىػػػػي ذو األداء و الجػػػػودة.  ىػػػػو مػػػػف يقػػػػوـ بالعمػػػػػؿ ،فػػػػالموظؼ الػػػػػذي يعػػػػرؼ
 أداء.التي ليا 
مف تعرؼ ؟ ماذا  :كما يمي  يالمؤسس األداءتحقيؽ  أوو لذلؾ يطرح دائما السؤاؿ عند تطوير     
و ىذا لوضع برنامة عمؿ تتحقؽ بو نتائة   و ميارات  ماذا يقدر عمى تطبيقو ؟ مف معارؼ يعرؼ ؟
   عممية
 <<The best predictor of future performance is past performance
   (35 )
 >> 
 أداءوسػػػػػػائؿ توقػػػػػػع النجػػػػػػاح،  ،نجػػػػػػاح المؤسسػػػػػػة يعتمػػػػػػد عمػػػػػػى عػػػػػػدة عوامػػػػػػؿ منيػػػػػػا المسػػػػػػير إف       
 أىػػػػػػداؼغمػػػػػػب المؤسسػػػػػػات الناجحػػػػػػة ليػػػػػػا بػػػػػػرامة عمػػػػػػؿ تتػػػػػػوفر عمػػػػػػى أو  .الفػػػػػػرد  أداءفريػػػػػػؽ العمػػػػػػؿ و 
عػػػػػػػػف  ائؿ توجيػػػػػػػػو األداء سػػػػػػػػو تطػػػػػػػػوير و  .>>و لمجماعػػػػػػػػة  تنميػػػػػػػػة قػػػػػػػػدرات األداء لممؤسسػػػػػػػػة و لمفػػػػػػػػرد
ميمػػػػػػتيـ ضػػػػػػماف  أفػػػػػػرادو تعمػػػػػػؿ عمػػػػػػى توظيػػػػػػؼ . طريػػػػػػؽ التقػػػػػػارير الدوريػػػػػػة لمصػػػػػػفوفات المؤهػػػػػػرات 
                                                          
34
( Jim Gilchrist B.E.S. The Performance Chain Reaction , Individual and Organizational Performance 
Enhancement, ibid,p4 
35
(  Jim Gilchrist B.E.S. : idem. P5 
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 أىػػػػػػػػداؼمػػػػػػػػع   متطػػػػػػػػورة و متكيفػػػػػػػػة  أداءمعػػػػػػػػايير  نػػػػػػػػوعي لممؤسسػػػػػػػػة و ضػػػػػػػػماف وضػػػػػػػػع أداءوجػػػػػػػػود 
  .مف داخؿ المؤسسة ذاتيا أفراد أوخارجييف  أفرادبتوظيؼ  األمرالمؤسسة عندما يتعمؽ 
 األفػػػػػػػراديجعػػػػػػػؿ   ، و ىػػػػػػػذا مػػػػػػػا أىػػػػػػػدافياضػػػػػػػروري بالنسػػػػػػػبة لممؤسسػػػػػػػة لبمػػػػػػػوغ  األداءو لػػػػػػػذلؾ يصػػػػػػػبح 
تكػػػػػوف  أفيمكػػػػػف لممؤسسػػػػػة ذاتيػػػػػا  كمػػػػػا .لخضػػػػػوعيـ لغربػػػػػاؿ مؤهػػػػػرات األداء  إنتاجػػػػػا أكثػػػػػرالموظفػػػػوف 
المؤسسػػػػة ذاتيػػػػا  أففػػػػي حالػػػػة  ،لمػػػػوظفيف عمػػػػى اسػػػػتقباليـ مؤهػػػػرات األداء و العمػػػػؿ بيػػػػاأمػػػػاـ اعائقػػػػا 
 إنمػػػػػػاو   لمعمػػػػػػؿ فقػػػػػػػط  لػػػػػػيس أداء،هػػػػػػرات ؤ ال تتػػػػػػوفر عمػػػػػػى مصػػػػػػفوفة م أو أىػػػػػػداؼال تتػػػػػػوفر عمػػػػػػى 
ف األداء ألؿ مجػػػػػػػػا و عميػػػػػػػػو فػػػػػػػػي ىػػػػػػػػذه الحالػػػػػػػػة يبقػػػػػػػػى الفػػػػػػػػرد الموظػػػػػػػػؼ خػػػػػػػػارج  .لممؤسسػػػػػػػػة ذاتيػػػػػػػػا 
 (. Stay Out of the Performance Grey Zone. >>(36رزنامة مؤهرات  المؤسسة خارج
المؤسسػػػػػػات الناجحػػػػػػة ىػػػػػػي التػػػػػػي تعتمػػػػػػد  المؤسسػػػػػػة. وتصػػػػػػبحيصػػػػػػبح العامػػػػػػؿ خػػػػػػارج النتيجػػػػػػة  و        
و الفاهػػػػػػػمة مػػػػػػػف ال رزنامػػػػػػػة أداء ليػػػػػػػا و لعماليػػػػػػػا أو برزنامػػػػػػػة غيػػػػػػػر    داءلػػػػػػػ رزنامػػػػػػػة ناجعػػػػػػػة عمػػػػػػػى
 رزنامػػػػػػة األداء دائػػػػػػرة األداء  اذا لػػػػػػـ تكػػػػػػف أصػػػػػػال  لػػػػػػدييا خػػػػػػارجتبقػػػػػػى مؤسسػػػػػػة الهػػػػػػباب و  ناجعػػػػػػة. 
 زنامة غير ناجعة. لممربي، لكهؼ وقياس و تقييـ أداءه . أو تكوف ر 
يعمػػػػػػػؿ عمػػػػػػػى خمػػػػػػػؽ الفػػػػػػػرص و االعتػػػػػػػراؼ بػػػػػػػالفرد و الهػػػػػػػعور بالتحػػػػػػػدي >>.. األداء و عميػػػػػػػو فػػػػػػػ     
performance creates opportunity فػػػػػػاألداء الجيػػػػػػدو التنميػػػػػػة و رفػػػػػػع قػػػػػػدرات فريػػػػػػؽ العمػػػػػػؿ .  
ربػػػػػح عػػػػػدد معتبػػػػػر و متتػػػػػابع مػػػػػف الخبػػػػػرة فػػػػػي األداء و  ألنػػػػػوقدراتػػػػػو مػػػػػف رفػػػػػع قػػػػػد  فيػػػػػو الفػػػػػرد يكػػػػػوف
فػػػػي وضػػػػعية حسػػػػنة لرؤيػػػػة زمالئػػػػو وىػػػػـ يريػػػػدوف اكتسػػػػاب األداء و يتنافسػػػػوف بيػػػػنيـ داخميػػػػا و  أصػػػػبح
 خارجيا .
العكسي تماما مع ضمور الدافعية لمعمؿ و بروز  األثرف األداء الضعيؼ لو إف ةالجية الثاني أما      
االنقطاع عف المؤسسة وىي  أحياناو   .  True Talent Never Cheats بالفهؿ اإلحساسالتهاـؤ و 
 . ناتجة عف األداء الضعيؼ لممؤسسة
ء التنظػػػػيـ يعمػػػػؿ عمػػػػى الرفػػػػع ادأفػػػػ الجػػػػودة.عػػػػالي تمتمػػػػؾ  أداءو عميػػػػو فالمؤسسػػػػات التػػػػي تمتمػػػػؾ      
 كمػػػػػا .و تخمػػػػػؽ لػػػػػو فػػػػػرص تحسػػػػػيف األداء رويػػػػػدا. ،الموظػػػػػؼ و يسػػػػػمح لػػػػػو بػػػػػالتطور رويػػػػػدا أداءمػػػػػف 
لتطبيػػػػػؽ  تقػػػػػدـ لػػػػػو التمكػػػػػيف حتػػػػػى أحيانػػػػػاو . التمكػػػػػيف لتطبيػػػػػؽ قدراتػػػػػو المعرفيػػػػػة و المياريػػػػػة  لػػػػػو تقػػػػػدـ
                                                          
36
( Jim Gilchrist B.E.S. The Performance Chain Reaction.ibid.p9 
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 فريػػػػػؽ العمػػػػػؿ . ومنػػػػػو أداءالمؤسسػػػػػة و ترفػػػػػع مػػػػػف  ىػػػػػداؼأالتػػػػػي تخػػػػػدـ  و اإلبداعيػػػػػة قناعاتػػػػػو الثقافيػػػػػة
منافسػػػػة بػػػػاقي  فتػػػػوفر المؤسسػػػػة عمػػػػى األداء ىػػػػو عامػػػػؿ السػػػػتقرار المؤسسػػػػة و عمػػػػؿ قػػػػوي لبقائيػػػػا فػػػػي
. و   Performance beget performancesالخدمػػػػة  أوتقػػػػدـ نفػػػس العمػػػػؿ   المؤسسػػػػات التػػػػي
 ( 37)<<  بيذا يكوف األداء ىو الذي ينتة األداء
 performance ألدائيػػػػػػػا المؤسسػػػػػػػة تهػػػػػػػكؿ ضػػػػػػػابطة قيػػػػػػػاس  أداءلمعرفػػػػػػػة مسػػػػػػػتوى  >>و        
template  أىػػػػػػػػػداؼ أوالفػػػػػػػػػرد الموظػػػػػػػػػؼ  أىػػػػػػػػػداؼ أوالمؤسسػػػػػػػػػة ذاتيػػػػػػػػػا  بأىػػػػػػػػػداؼبمؤهػػػػػػػػػرات تػػػػػػػػػرتبط 
   CAES’s ( ( أمػػػا برنػػػامة  ثانيػػػا القػػػدرات العميػػػا ثالثػػػا األنسػػػب.الموظػػػؼ  أوالالجماعػػػة . و تتضػػػمف 
 لمعرفػػػة  )Six Sigma)  يسػػػتخدـ برنػػػامة سػػػتة سػػػيغما كمةةةا.  األداء التقنػػػي و تقيػػػيـ لمعرفػػػة يسػػػتخدـ
 األفكػػػػػارو   كػػػػػؿ مػػػػػا يتعمػػػػػؽ بػػػػػالحوارات و الهخصػػػػػية و  high-potential و العميػػػػػا   القػػػػػدرات الػػػػػدنيا
وكالىمػػػػػػا يصػػػػػػنع  نمػػػػػػوذج عػػػػػػاـ يسػػػػػػمى نمػػػػػػوذج تقيػػػػػػيـ   لمعرفػػػػػػة األداء الكيفػػػػػػي أي و تغيػػػػػػر المواقػػػػػػؼ




 التكوين  : جودة مفاتيح -8
 مالحظة >> إف أوؿ مالحظة يراىا الفرد حينما يرى موظؼ أو أكثر ينيوف أعماليـ الوظيفية ىو      
تكوف ميندس  تكويف  أفعميؾ  . و لكف لتبياف أنو فعال عمال ضعيؼ ذاؾ ضعيؼ أو   ىذا العمؿ أف
و  . و سيرىا ساسية النطالقيا و بناء نفسياأة دلتقدـ لممؤسسة التكويف العممي الجيد كقاعوىذا  ؟
ىذا البرنامة يقدـ  أفىو كيؼ يمكف معرفة  ذىف كؿ فرد  المالحظة  الثانية التي تتهكؿ و تظير في 
  ( 39)<< لمضافةقيمة االو لمعرفة أو ليكوف التكويف جيدا    و منو لممؤسسة ؟  قيمة مضافة فعمية لمعمؿ
 برنامة التكويف يكوف عبر عدة مفاتيح ىي : 
                                                          
37
( Jim Gilchrist B.E.S. The Performance Chain Reaction. Ibid ,p18 

( Jim Gilchrist: B.E.S : six sigma ,ibid ,p19 

( Jim Gilchrist B.E.S  : CAES’s,ibid ,p19  
38
( Jim Gilchrist B.E.S : KPA’s , idem,p19 
39
( Nicole Legault : Have you ever Here’s How to Prove the Value of Training to Your Organization. Ibid  .p21 
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 مفتاح تحميل و تثبيت الحاجي من التكوين : -8-1
 :   (Needs analysis of formation  (40 كوينالقيام بتحميل الحاجي من الت -أوال 
لمؤسسػػػػػػة  األساسػػػػػػيةيقػػػػػػدـ قيمػػػػػػة مضػػػػػػافة لمقاعػػػػػػدة  تكػػػػػػويفال أفالخطػػػػػػوة الصػػػػػػحيحة لضػػػػػػماف  إف      
  .  غيره . ىو القياـ بتحميؿ كؿ الحاجات مف وراء ىذا التكويف أوالعمؿ فيما يخص األداء 
و فػػػػي مسػػػػالة تحميػػػػؿ الحاجػػػػات مػػػػف التكػػػػويف  يوجػػػػد نػػػػوعيف مختمفػػػػيف مػػػػف التحميػػػػؿ . تحميػػػػؿ مػػػػاذا    
 نريد .
ىـ و ال يريدوف عمؿ  يريدوف عمؿ ما يريدونو األفرادف و الثاني تحميؿ الحاجات مف التكويف. أل      
كثيرة يفرض عمى الموظؼ تطوير  أحيانا األخيرف ىذا ما يخرج بو التحميؿ لمحاجات مف التدريب . أل
االنتقاء الهفاؼ  إدخاؿ. و عميو يعمؿ عمى  أصالبذليا   كبر قد ال يستطيعأقدراتو و بذؿ مجيودات 
 القدرات الضعيفة .  أوذو األداء  الذي ييدد مباهرة الوجود الفعمي لمموظؼ 
الموظفيف حوؿ ما يريدونو ىـ مف تكوينات . فقد  أراءتحميؿ ماذا نريد . فيقوـ عمى سبر  أما     
يريدوف تكوينا يتضمف  أحياناما يجنونو مف فوائد فردية .و  أو. أىواءىـيريدوف تكوينات تتماهى مع 
و يميو تحميؿ  األولىفي الخطوة   ويف يكوفو ليذا تحميؿ ما نريد مف التك  .لممؤسسة الحقيقةالحاجات 
ف تحميؿ حاجات المؤسسة و ىندسة تكويف يتماهى و يمبي ىذه الحاجات في الخطوة الثانية . أل
  األداء فيو العنصر الثاني . أما  .الحاجات ىو الضامف الوحيد لنجاعة التكويف
في ظؿ  أداءفي المؤسسة مف  آنياث بما يحد أوتوماتيكياو لذلؾ يعتبر تحميؿ الحاجات ييتـ        
 المؤسسة ذاتيا. و اليدؼ الثاني  أوالفرد  أوقد ترتبط بالجماعة  نيا في المؤسسة كذلؾ .آقدرات موجودة 
المستقبمي الحقيقي  األداءو يضع ليا ا ني   أداءىايكهؼ لممؤسسة  ألنومف القياـ بتحميؿ الحاجات 
  الموجودة و القدرات الحقيقية المرغوبة. و عميو فالهرخ ا نيةفي بموغو مقابؿ القدرات   الذي ترغب 
  نية .و القدرات ا  ا نييوجد بيف األداء 
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   و ىػػػػذا مػػػػا يسػػػػمى بػػػػػاليوة  و األداء المسػػػػػتقبمي المرغػػػػوب. ا نيػػػػةو الهػػػػػرخ الثػػػػاني بػػػػيف القػػػػدرات      
و ا نيػػػػػػػػة . و الفػػػػػػػػارؽ بػػػػػػػػيف القػػػػػػػػدرات ا نػػػػػػػػيو األداء  ا نيػػػػػػػػةالفػػػػػػػػارؽ بػػػػػػػػيف القػػػػػػػػدرات  أيفػػػػػػػػي األداء. 
 األداء المستقبمي. 
نوع مف  أي لة يكمف الترابط بيف مقاربة الحاجات و مقاربة اليوة  لتحديدأو بناء عمى ىذه المس      
و بالخصوص األداء الذي يكوف عاممو : المعارؼ و الميارات و القدرات . فمقاربة الكاب و ىي   األداء
بموغ نفس  إلىو كالىـ ييدؼ      الممارسة  تتماهى مع مقاربة اليوة و الحاجات .و الفعؿ و  المعرفة
موظفييا . و ىذا اليدؼ الواحد ىو  أداءمؤسسة تريد تحقيؽ قيمة مضافة معتمدة عمى تطوير  أيةىدؼ 
التي تتماهى مع المقاربات  األخرىالموظؼ المربي السمارت .وىي المقاربة  أي  الموظؼ الناجح  خمؽ
  المذكورة 
 ( 41)تثبيت الحاجي من التكوين   -ثانيا
تحميػػػػػػؿ الحاجػػػػػػات وفقػػػػػػا لمرؤيػػػػػػة التقميديػػػػػػة تػػػػػػرتبط بتحميػػػػػػؿ حاجػػػػػػات المجتمػػػػػػع العامػػػػػػة. و لكػػػػػػف  إف     
 و المعنػػػػػػى الحػػػػػػديث  الهػػػػػػيءخػػػػػػر . فالسػػػػػػؤاؿ الػػػػػػذي يطػػػػػػرح نفسػػػػػػو لمعرفػػػػػػة ىػػػػػػذا آىنػػػػػػا تعنػػػػػػي هػػػػػػيئا 
ىنػػػػاؾ حاجػػػػة فعػػػػال  أفلمحاجػػػػات، ىػػػػو مػػػػا العمميػػػػة التػػػػي تقػػػػـو بيػػػػا المؤسسػػػػة لكػػػػي يكػػػػوف الكػػػػالـ عػػػػف 
   عف تحديد نوع التكويف . لمتكويف؟  و بعد ذلؾ التحدث و الكالـ 
هػػػػرخ فػػػػي األداء أي  يكػػػػوف يعػػػػالة  أفنجػػػػاح البرنػػػػامة التكػػػػويني و حتػػػػى يكػػػػوف لػػػػو معنػػػػي ىػػػػو  إف   
  يعمػػػػػػؿ عمػػػػػػى ثػػػػػػـ تطبيػػػػػػؽ ىػػػػػػذا البرنػػػػػػامة  أوال   د ىػػػػػػذا الهػػػػػػرخفيعمػػػػػػؿ البرنػػػػػػامة عمػػػػػػى تحديػػػػػػ  .ىػػػػػػوة
أي هػػػػػرخ    أصػػػػػالوجػػػػػد يكػػػػػاف ال  إفوىػػػػػذا مػػػػػا يسػػػػػمى التكػػػػػويف النظػػػػػري .أمػػػػػا  تجسػػػػػير ىػػػػػذا الهػػػػػرخ .
الػػػػػػػذي تحتاجػػػػػػػو  . أي لػػػػػػػيسىػػػػػػػذا البرنػػػػػػػامة التكػػػػػػػويني لػػػػػػػيس حقيقيػػػػػػػا أففيعنػػػػػػػي   .أو ىػػػػػػػوة فػػػػػػػي األداء
 المؤسسة  بؿ ما تريده فقط . 
قانونيػػػػػػػة و يتضػػػػػػػمف نػػػػػػػوع مػػػػػػػف  أوامػػػػػػػرففػػػػػػػي كثيػػػػػػػر مػػػػػػػف الحػػػػػػػاالت يكػػػػػػػوف التكػػػػػػػويف مبنػػػػػػػي عمػػػػػػػى     
و عميػػػػػو لػػػػػيس مػػػػػف الضػػػػػروري القيػػػػػاـ بتحميػػػػػؿ  االنتظػػػػػاـ لكنػػػػػو ال يسػػػػػتجيب لحاجػػػػػات التكػػػػػويف فعػػػػػال .
 .األدنىبالحد و  ذا طمب ذلؾ إإال  حاجات التكويف
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 هػػػػػيءمؤسسػػػػػة العمػػػػػؿ ىػػػػػو  اءأدلهػػػػػرخ الموجػػػػػود فػػػػػي ا هػػػػػيء ومعالجػػػػػة و لكػػػػػف معالجػػػػػة التكػػػػػويف    
 لمعمؿ . أصاليدخؿ المربي  أفخر مكمؿ  لحاجة المؤسسة لمعالجة التكويف قبؿ آ
قيػػػػػػد الرغبػػػػػػػة  أوقيػػػػػػد المسػػػػػػػابقة  أومعالجػػػػػػة التكػػػػػػويف لحاجػػػػػػػة المؤسسػػػػػػة و المربػػػػػػػي قيػػػػػػد الدراسػػػػػػػة  أي 
 معاىد التكويف . إلىلالنتماء  األولية
كػػػػػػػاف أالتػػػػػػػي يتضػػػػػػػمنيا التكػػػػػػػويف سػػػػػػػواء  أوتكػػػػػػػويف لة تثبيػػػػػػػت الحاجػػػػػػػة مػػػػػػػف وراء الأو عميػػػػػػػو فمسػػػػػػػ    
فالحاجػػػػة واحػػػػدة ىػػػػو تأديػػػػة وظيفػػػػة بػػػػأداء. فالبرنػػػػامة يقػػػػدـ  قيػػػػد العمػػػػؿ. أو المربػػػػي فػػػػي قيػػػػد الدراسػػػػة 
تسػػػػػػتقبؿ مؤسسػػػػػػة العمػػػػػػؿ  يقػػػػػػـو المربػػػػػػي بتنفيػػػػػػذىا فػػػػػػي الوظيفػػػػػػة . و .ميػػػػػػارات و معػػػػػػارؼ لتحصػػػػػػيميا
 و ال تكوف إال عبر األداء الوظيفي . الخاصة . أىدافياىذا التنفيذ ، لبموغ 
نما تحضيره لتحويميا لمؤسسة إو عميو فيدؼ المعاىد ليس فقط تقديـ معارؼ و ميارات لممربي و      
و يعود مف جديد   نتيىإو عميو يكوف دور المعيد قد   و تنفيذه ليا حتى يحقؽ درجة األداء .  العمؿ
خؿ التكويف.لممارسة نفس الخطوات مع كؿ مربي جديد يد
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 مفتاح تثبيت األداء في مؤسسي الشباب -8-2
: و لفعػػػػػؿ ىػػػػػذه المرحمػػػػػة عميػػػػػؾ أف تنجػػػػػز مقابمػػػػػة  تثبيةةةةةت األداء المفةةةةةروض و المتوقةةةةةع -أوال       
أسػػػػػئمة مػػػػػػع مسػػػػػيريف لممؤسسػػػػػػة أو أف تكػػػػػوف تالحػػػػػظ و الحظػػػػػت الخطػػػػػػوط العريضػػػػػة ألداء الموظػػػػػػؼ 
 ت أو التعامؿ مع أداء موظفييا . و المؤسسة . و يكوف بالعمؿ داخؿ ىذه المؤسسا
: و يكػػػػػوف بالمعايهػػػػػة أو المالحظػػػػػة أو سػػػػػبر ا راء          تثبيةةةةةت األداء اآلنةةةةةي لممةةةةةوظفين - ثانيةةةةةا      
أو البحػػػػػػوث و األرقػػػػػػاـ   و المقػػػػػػابالت . فػػػػػػإذا كػػػػػػاف القيػػػػػػاـ بعمػػػػػػؿ تػػػػػػأطير فػػػػػػوج مػػػػػػف الهػػػػػػباب عمػػػػػػى 
 التدرب عمى ميارة الموسيقى . 
ربػػػػػي الموظػػػػػؼ خػػػػػالؿ هػػػػػيريف يؤدييػػػػػا خػػػػػالؿ سػػػػػنة كاممػػػػػة . و يكػػػػػوف نفػػػػػس و عػػػػػوض أف يؤدييػػػػػا الم
 الهيء ما نهاطات أخرى .
 
 مفتاح تحميل الشروخ : -8-3
قارف بيف ما المتوقع مف المربي أف يقوـ بيذا الدور مع كيؼ  تحديد شروخ التكوين  بالعمل: - أوال
أف تحسب الفارؽ بينيما لتحدد ىوة االختالؼ. أو ما يسمى بالهرخ .  يقوـ بنفس الدور حاليا. و عميو
سواء في اإلطار الزمني. أو الطريقة أو عدد المتعاونيف أو النتائة . فإنجاز برنامة نهاط هبابي عند 
 مقارنة المدة المفروضة لإلنجاز و مدة اإلنجاز الحقيقية تحدد لنا هرخ األداء بالساعة. 
 :   ( Performance gap (42تثبيت أسباب شروخ األداء  -ثانيا
و حموؿ مقترحة ألنيا تكهؼ أديد جبرنامة تكويف  أيو ىذه المرحمة ميمة لكونيا يبنى عمييا      
يبقى  و  في األداء . ألنو دوف كهؼ ىذه اليوة فستظؿ البرامة التكوينية تقدـ لممربيف الهرخ الموجود 
  مف دوف دور فعاؿ. أو و لكف مف دوف نتائة ممموسة . التكويف مستمرا مئات السنيف
        آخروفو   و ميارات مف معارؼ  فالعديد مف المربيف عندما يوظفوف سرعاف ما ينسوف ما حصموه     
في تأدية  الضعؼ أوذاؾ. و ال يعزى ىذا الهرخ  أولمقياـ بيذا العمؿ الوظيفي  أصاللـ يحصموىا 
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 أوكعدـ توفر الوسائؿ المناسبة لمعمؿ  أيضا أخرىعوامؿ  إلىالتكويف فحسب بؿ  إلىالمياـ الوظيفية 
عند الموظؼ  عدـ وجود صدى العمؿ  أوالموظفوف و ضعؼ التوجييات مف قبؿ المسيريف  األفرادقمة 
 تحصر . أف .فكؿ ىذه العوامؿ يمكف 
برنامة التكويني كعامؿ مف بيف العوامؿ المتعددة و الدور الذي و لكف الميـ في ىذا البحث ىو ال    
تكوف دراسات مفصمة حوؿ  أف األمرو تجسير الهرخ الموجود األداء. و عميو ال يتطمب  ب أيؤديو في ر 
دور كؿ عامؿ و لكف يتطمب توفر عدد مف المعطيات منيا معايهة الباحث لبرامة تكويف متعددة و 
و المهاكؿ التي  فييا . األدوارو كيؼ يؤدي المربي  ليومية لمؤسسات الهباب و مالحظتو ا  معايهتو
في األداء يعني  و المهاكؿ التي يخمقيا ىو نفسو في المؤسسة . و بناء عميو فاف تحديد الهرخ  يعانييا.
 . أخرى أسبابضعؼ. رغـ وجود  أوربط عامؿ التكويف بأداء المربي سواء ارتفع 
يساىـ في كهؼ الهرخ .  أففعزؿ عامؿ برامة التكويف مف مقاييس التكويف في المعاىد يمكف       
نو يقـو أإال  أسبوعيقـو بتدريب الفوج في مدة  أفالتصوير يفترض  فالمربي يقوـ بتدريب فوج عمى ميارة 
الدور في كؿ خر ال يقدر عمى تأدية ىذا آخر يقوـ بيا في مدة هير . و آبيا في مدة سنة . و مربي 
 الحاالت.
ىناؾ هرخ مرتبط بالقدرات المعرفية و الميارية . التي ترتبط مباهرة ببرامة التكويف  أفىذا يعني      
حسف تستجيب لحاجات المربي الوظيفية و تستجيب أفي المعاىد. و عميو ىؿ يمكف تقديـ برامة 
 لحاجات المؤسسة ككؿ . 
ربط التكويف بالميداف . و قد يبدو ىذا الهرخ بسيطا لكنو يتطمب فيذه ىي المهكمة المطروحة. وىي     
و عميو ما  .فقد يكوف الميداف و برامة التكويف. و مراحؿ لتجسير الهرخ الموجود بيف الميداف  خطوات
   المقاييس التي مف المفروض بناءىا لتتماهى و الميداف.
 : مفتاح صناعي الحمول التكوينيي  -8-4
و عنػػػػد معرفػػػػػة أف سػػػػبب الهػػػػػرخ فػػػػػي األداء نػػػػاتة عػػػػف أسػػػػباب معرفيػػػػة و مياريػػػػة ، ىنػػػػا يمكػػػػػف       
أف يػػػػػػػػػػتـ برنػػػػػػػػػػامة تكػػػػػػػػػػويف  أو تػػػػػػػػػػدريب لممربػػػػػػػػػػي الموظػػػػػػػػػػؼ داخػػػػػػػػػػؿ أو خػػػػػػػػػػارج مؤسسػػػػػػػػػػة التكػػػػػػػػػػويف .          
و لػػػػػػيس مػػػػػػف الضػػػػػػروري القيػػػػػػاـ بتكػػػػػػويف هػػػػػػامؿ  أو نظػػػػػػري يكػػػػػػوف داخػػػػػػؿ معاىػػػػػػد التكػػػػػػويف . فػػػػػػيمكف 
 ألاداء الوظيفي و جودة التكوين .....................................:...............................................الفصل الثاني   
 116  
 
لمعرفيػػػػػة أو المياريػػػػػة فػػػػػي العمػػػػػؿ مػػػػػف تنتيػػػػػي بػػػػػالتحكيـ يمكػػػػػف   أف تغيػػػػػر األداء بعػػػػػض المسػػػػػاعدات ا
 و ترفع مف درجتو .
و لػػػػػػػذلؾ لػػػػػػػيس ميمػػػػػػػا أف يػػػػػػػتـ تصػػػػػػػور أف برنػػػػػػػامة التكػػػػػػػويف فػػػػػػػي المعاىػػػػػػػد ال يفػػػػػػػي بالحاجػػػػػػػات         
ألف األداء لػػػػػػػو عوامػػػػػػػؿ متعػػػػػػػددة كنوعيػػػػػػػة المكػػػػػػػونيف ، الدافعيػػػػػػػة لمتكػػػػػػػويف و الدافعيػػػػػػػة لمعمػػػػػػػؿ بالنسػػػػػػػبة 
ممربػػػػػػػػػي الموظػػػػػػػػػؼ، ظػػػػػػػػػروؼ العمػػػػػػػػػؿ  و الوسػػػػػػػػػائؿ الموجسػػػػػػػػػتية ، ثقافػػػػػػػػػة العمػػػػػػػػػؿ و قػػػػػػػػػيـ المؤسسػػػػػػػػػة        ل
 و قناعات المربي .
و عميػػػػػػػػو يمكػػػػػػػػف تحديػػػػػػػػد نػػػػػػػػوع التكػػػػػػػػويف المناسػػػػػػػػب مػػػػػػػػف معػػػػػػػػارؼ  و ميػػػػػػػػارات داخػػػػػػػػؿ المعاىػػػػػػػػد             
حيػػػػث أو داخػػػػؿ مؤسسػػػػات الهػػػػباب. و لكػػػػف المهػػػػكمة ىػػػػي كيػػػػؼ تحويػػػػؿ ىػػػػذه التكوينػػػػات إلػػػػى العمػػػػؿ ب
يحمميػػػػػا المربػػػػػػي و يجػػػػػػد سػػػػػيولة فػػػػػػي تطبيقيػػػػػػا عمػػػػػػى أي عمػػػػػؿ يػػػػػػدخؿ ضػػػػػمف وظيفتػػػػػػو فػػػػػػي مؤسسػػػػػػة 
التكػػػػػػػويف  -1 >> :   و يكػػػػػػػوف باسػػػػػػػتخداـ . أخػػػػػػػرىتعػػػػػػػويض التكػػػػػػػويف بتكوينػػػػػػػات عمميػػػػػػػة الهػػػػػػػباب.  ف
التكػػػػػػويف -3وظيفيػػػػػػة بعينيػػػػػػا . أدوارالتكػػػػػػويف التخصصػػػػػػي فػػػػػػي العمػػػػػػؿ حػػػػػػوؿ -2العممػػػػػػي فػػػػػػي العمػػػػػػؿ 
 . وىو ليس مثؿ االنتداب التكويف باالستبداؿ الوظيفي المؤقت .-4. الوظيفية األدواربمعب 
و يبنػػػػػى عمػػػػػى مقػػػػػاييس يتعيػػػػػد الموظػػػػػؼ بتطبيقيػػػػػا و مػػػػػا يحصػػػػػؿ عميػػػػػو  التكػػػػػويف بنتػػػػػائة العمػػػػػؿ .-5
 التكػػػػػػويف الػػػػػػدوري المبػػػػػرمة القػػػػػػائـ عمػػػػػػى النتػػػػػػائة التطبيقيػػػػػػة لمعمػػػػػؿ -6داءه أمػػػػػف نتػػػػػػائة عمػػػػػؿ تمثػػػػػؿ 
 و عميو يكوف : (. 43)<< 
 
   :  عملمعارف و ميارات   صناعي -أوال
دوار عممية كما ىي موجودة في مؤسسات الهباب. أو يكوف بالتدريب عمى نهاطات و ممارسة    
المهرؼ عمميا ال يكوف إال بدروس تطبيقية عممية . يقوـ المربي  أوالمدير  أوفممارسة دور المسير 
 و التربصات . التكويف  أثناءبممارستيا 
التربصػػػػػػات ال تػػػػػػرتبط بػػػػػػاألدوار الوظيفيػػػػػػة لػػػػػػو بػػػػػػؿ التكوينيػػػػػػة . وتسػػػػػػمى  أثنػػػػػػاءالتقػػػػػػارير  فإنجػػػػػػاز  
       معػػػػدالت تحويػػػػؿ القػػػػدرات  تسػػػػمح بتطػػػػوير و زيػػػػادة إذىػػػػذه العمميػػػػة بطريقػػػػة وضػػػػع اليػػػػد عمػػػػى الػػػػدور. 
تطبيػػػػؽ مػػػػا يسػػػػمى بتحويػػػػؿ  أف  العمػػػػؿ. فمؤسسػػػػة الهػػػػباب مػػػػثال يمكػػػػف إلػػػػىو الميػػػػارات و المعػػػػارؼ 
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    ذاؾ بالتنػػػػػػػػاوب .  أوو ممارسػػػػػػػػة ىػػػػػػػذا الػػػػػػػػدور  تحمػػػػػػػؿ تسػػػػػػػيير  أيالحقيقيػػػػػػػة . األدوارمعػػػػػػػػب القػػػػػػػدرات ب
 و ىي طريقة تسمح بإبراز القدرات و تزيد مف معدؿ المنافسة . 
    يكػػػػػػوف احػػػػػػد المػػػػػػربيف ىػػػػػػو مػػػػػػف يمػػػػػػارس  أيػػػػػػفعمػػػػػػى عكػػػػػػس طريقػػػػػػة ممارسػػػػػػة الػػػػػػدور المفتػػػػػػاحي    
 آخػػػػريفلخػػػػوؿ مػػػػربيف  ابػػػػدأمػػػػا ال يفػػػػتح البػػػػاب حػػػػد تقاعػػػػده م إلػػػػىىػػػػذا الػػػػدور لمػػػػدة سػػػػنيف ربمػػػػا تصػػػػؿ 
       يمػػػػػػػػرض  أو  لممارسػػػػػػػػة نفػػػػػػػػس الػػػػػػػػدور . و ىػػػػػػػػذا مػػػػػػػػا يسػػػػػػػػمى بػػػػػػػػالموظؼ المفتػػػػػػػػاحي .فعنػػػػػػػػدما يغيػػػػػػػػب
خػػػػر يخمفػػػػو فػػػػي آو التكميفػػػػات تصػػػػبح المؤسسػػػػة تبحػػػػث عػػػػف مربػػػػي  األدوارتكثػػػػر عميػػػػو  أويتقاعػػػػد  أو
بػػػػػؿ بقػػػػػدرات مبنيػػػػػة   عمػػػػػى المعػػػػػارؼ      الوظيفػػػػػة لكػػػػػف ال تجػػػػػده بػػػػػنفس القػػػػػدرات المبنيػػػػػة عمػػػػػى الخبػػػػػرة 
  .Hands-downو تسمى اليد الضعيفة 
وضػػػػػػع مسػػػػػػاعد الموظػػػػػػؼ المفتػػػػػػاحي . و لكنيػػػػػػا طريقػػػػػػة  إلػػػػػػىو لػػػػػػذلؾ تمجػػػػػػا اغمػػػػػػب المؤسسػػػػػػات  
 في زيادة معدؿ األداء و في تجسير الهروخ فيو.  فهميا أثبتت
  
   : (44) العمل إل تحويل المعارف و الميارات  -ثانيا 
عند  أساسييضع ىدؼ  أفالتكويف .ىو   لصنع برامة  حسف عمؿ يقوـ بو مف يخططأ إف       
     برنامة و ىو تسييؿ و مساعدة المربي ليس عمى حمؿ المعارؼ و الميارات أومقياس  أيصناعة 
       و تمكينو مف تحويؿ المعارؼ و رفع درجات تحصيميا بؿ بالعكس مساعدة المربي و التسييؿ لو 
 العمؿ.  إلىو الميارات 
بػػػػػرامة التكػػػػويف . وىػػػػو عػػػػدـ قػػػػػدرة  فػػػػيىػػػػذا ىػػػػو الهػػػػػرخ الثػػػػاني الموجػػػػود  أفو الجػػػػػدير بالػػػػذكر       
الوظيفػػػػػة. فممارسػػػػػتيا فػػػػػي الحيػػػػػاة العمميػػػػػة الحقيقيػػػػػة  إلػػػػػىالمربػػػػػي عمػػػػػى تحويػػػػػؿ المعػػػػػارؼ و الميػػػػػارات 
 ألي برنامة تكويني . األساسيداخؿ المؤسسة ىي اليدؼ 
مػػػػػػف  اليػػػػػوة موجػػػػػودة داخػػػػػؿ بػػػػػرامة التكػػػػػػويف ذاتيػػػػػا. أفو لكػػػػػف الضػػػػػعؼ فػػػػػي ممارسػػػػػتيا يعنػػػػػػي       
و   المكونػػػػػػة لممؤسسػػػػػػة مػػػػػػف مسػػػػػػيريف األخػػػػػػرى األجػػػػػػزاءعتمػػػػػػاد عمػػػػػػى الهػػػػػػروخ الموجػػػػػػود فػػػػػػي دوف اإل
  و تمويؿ.  قوانيف و ظروؼ عمؿ و تهريعات
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  Reflect : منح الوقت لمموظف لالسترجاع -ثالثا
 األىػػػػػـ  يتكػػػػػوف المربػػػػػي فػػػػػي مقػػػػػاييس ميمػػػػػا كػػػػػاف نوعيػػػػػا وحجميػػػػػا . و لكػػػػػف  أفنػػػػػو لمػػػػػف الميػػػػػـ إ      
    تطػػػػػابؽ معارفػػػػػو  أوفػػػػػي توافػػػػػؽ  إمػػػػػاىػػػػػو عنػػػػػد دخولػػػػػو لمعمػػػػػؿ كموظػػػػػؼ . ىنػػػػػا تبػػػػػدأ مهػػػػػاكمو المتمثمػػػػػة 
  الوظيفة . أجزاءو مياراتو التكوينية مع 
ذاؾ ، يمكػػػػف  أوسػػػػة ىػػػػذا الػػػػدور تجػػػػاه ممار  أفعالػػػػوفػػػػي   و عميػػػػو حتػػػػى ال يجػػػػد نفسػػػػو مضػػػػطرب     
يمػػػػنح لػػػػو الوقػػػػت فػػػػي تأديػػػػة ىػػػػذا الػػػػدور افتراضػػػػيا ثػػػػـ حقيقيػػػػا ليسػػػػترجع قدراتػػػػو  أف المسػػػػير أولممؤسسػػػػة 
     و يبعػػػػػد مػػػػػا ال يتوافػػػػػؽ مػػػػػع الػػػػػدور مػػػػػف معػػػػػارؼ و ميػػػػػارات . ثػػػػـ يقػػػػػوـ بغربمػػػػػة مػػػػا يتوافػػػػػؽ مػػػػػع الػػػػدور
لممربػػػػػي لتجسػػػػػير الضػػػػػعؼ يكػػػػػوف  اإلضػػػػػافيو بعػػػػػدىا تكػػػػػوف مرحمػػػػػة رؤيػػػػػة الحاجػػػػػة لمتكػػػػػويف العممػػػػػي 
الترقيػػػػػات الوظيفيػػػػػة السػػػػػممية و التػػػػػي تحسػػػػػب  ألغػػػػػراضمبنػػػػػي عمػػػػػى قػػػػػوانيف  أومحسػػػػػوبا ال مناسػػػػػباتي 
  .بالجانب المالي
لتأديػػػػػة الوظيفػػػػػة. فعمميػػػػػات التوافػػػػػؽ و التنػػػػػافر  أثنػػػػػاءو عميػػػػػو ال تكػػػػػوف تػػػػػرتبط بحاجػػػػػات المربػػػػػي       
        ة دور وظيفػػػػػػػػي ، يفػػػػػػػػػرض عمػػػػػػػػى المؤسسػػػػػػػػػة و الميػػػػػػػػػارات مػػػػػػػػػع مػػػػػػػػػا يحتاجػػػػػػػػػو تأديػػػػػػػػػ بػػػػػػػػيف المعػػػػػػػػارؼ 
     تسػػػػػػمح لػػػػػػو بمعرفػػػػػػة ىػػػػػػذا التبػػػػػػايف و التوافػػػػػػؽ. ، تضػػػػػػع المربػػػػػػي فػػػػػػي وضػػػػػػػعيات وظيفيػػػػػػة حقيقيػػػػػػة أف
يطػػػػػػرح عميػػػػػػو  أفتكػػػػػػويف المربػػػػػػي عمػػػػػػى المقػػػػػػاييس ميمػػػػػػا كػػػػػػاف نوعػػػػػػو ، يمكػػػػػػف  أفو الجػػػػػػدير بالػػػػػػذكر 
معػػػػارؼ و الميػػػػارات المحصػػػػمة يوظػػػػؼ مػػػػف ال أفلمتكػػػػويف حػػػػوؿ مػػػػاذا يمكػػػػف  إنيػػػػاءهسػػػػؤاؿ فػػػػي نيايػػػػة 
       صحيحة . أوخاطئة  إجابةف ىذا السؤاؿ ال توجد لو إفي عممو. و لمتأكيد ف
و عميػػػػػػو يمكػػػػػػف طػػػػػػرح   .ينجػػػػػػز بػػػػػػأي طريقػػػػػػة يػػػػػػتـ تكييفيػػػػػػا أفف الميػػػػػػـ بالنسػػػػػػبة لمعمػػػػػػؿ ىػػػػػػو أل     
 وظيفتو .  أداءيوظؼ ىذه المعارؼ و الميارات في  أفالسؤاؿ عمى المربي كيؼ يمكف 
بػػػػؿ   يػػػػؤدي دورا محػػػػدد. أوفكػػػػؿ مربػػػػي موظػػػػؼ قػػػػد يتواجػػػػد فػػػػي وظيفػػػػة معينػػػػة ضػػػػمف المؤسسػػػػة      
 . األخيرةليس نفسو الذي يؤديو في سنوات الخدمة  األولىالدور الذي يؤديو في سنواتو  أف
و الميػػػػػػارات المحصػػػػػػمة مػػػػػػف المقػػػػػػاييس سػػػػػػؤاؿ يبقػػػػػػى   و عميػػػػػػو كيػػػػػػؼ يمكػػػػػػف توظيػػػػػػؼ المعػػػػػػارؼ     
     تكوينػػػػػػا.  أوتعميمػػػػػػا  أوبػػػػػػؿ عمػػػػػػى كػػػػػػؿ مػػػػػػف تمقػػػػػػى تػػػػػػدريبا  موظػػػػػػؼ مربػػػػػػي .دائمػػػػػػا يطػػػػػػرح عمػػػػػػى كػػػػػػؿ 
التػػػػػي تحػػػػػيط بالعمػػػػػؿ ىػػػػػي   و الموقػػػػػؼ و السػػػػػياؽ و الهػػػػػروط و كػػػػػؿ التفاصػػػػػيؿ الصػػػػػغيرة  ف العمػػػػػؿأل
 ألاداء الوظيفي و جودة التكوين .....................................:...............................................الفصل الثاني   
 119  
 
اسػػػػػتخداـ  إلػػػػػىلػػػػػـ يكفػػػػػي ذلػػػػػؾ فسػػػػػينتقؿ  أفالتػػػػػي تفػػػػػرض عمػػػػػى المربػػػػػي تكييػػػػػؼ معارفػػػػػو و مياراتػػػػػو و 
 استخداـ قناعاتو لمقياـ بالعمؿ . إلىقدراتو ثـ 
 
    Action’s Plan: تطبيقيا بناء برنامج وظيفي معرفي -رابعا
يبنػػػػػػي الموظػػػػػػؼ برنػػػػػػامة معارفػػػػػػو و قدراتػػػػػػو و مياراتػػػػػػو و قناعاتػػػػػػو بهػػػػػػكؿ واضػػػػػػح  أفو يعنػػػػػػي       
     و لػػػػػػو كانػػػػػػت تفصػػػػػػيمية . أدوارمػػػػػػا يؤديػػػػػػو مػػػػػػف  أيبالمسػػػػػػاعدة ثػػػػػػـ يبنػػػػػػي برنػػػػػػامة عمػػػػػػؿ.  أوبمفػػػػػػرده 
  ثػػػػػػـ ربػػػػػػط البرنػػػػػػامجيف .لرؤيػػػػػػة مػػػػػػدى اسػػػػػػتجابة برنامجػػػػػػو الخػػػػػػاص بالمعػػػػػػارؼ مػػػػػػع مػػػػػػا تحتاجػػػػػػو تنفيػػػػػػذ
الػػػػػػنقص الموجػػػػػػود فيمػػػػػػا يحممػػػػػػو  أوبكهػػػػػػؼ الهػػػػػروخ  لممربػػػػػػيالعمميػػػػػػة . و ىػػػػػػي عمميػػػػػػة تسػػػػػػمح  األدوار
  مف معارؼ و ميارات و حتى الهروخ في قدراتو و قناعاتو الوظيفية .
 
  Obstacles عتراضييتحديد المشاكل اإل -خامسا 
.فأحيانػػػػػػػػػا المربػػػػػػػػػي  األخطػػػػػػػػػار أوالحػػػػػػػػػديث عػػػػػػػػػف المهػػػػػػػػػاكؿ االعتراضػػػػػػػػػية يعنػػػػػػػػػي العراقيػػػػػػػػػؿ  إف      
الموظػػػػؼ يهػػػػعر بػػػػؿ يعػػػػيش مهػػػػاكؿ وظيفيػػػػة تػػػػرتبط بمختمػػػػؼ العوامػػػػؿ و الجوانػػػػب ممػػػػا يهػػػػعره بعػػػػدـ 
و النتػػػػػائة لػػػػػيس التػػػػػي ترغػػػػػب فييػػػػػا المؤسسػػػػػة فقػػػػػط بػػػػػؿ   تحقيػػػػػؽ األداء أوالوظيفػػػػػة  أداءالقػػػػػدرة عمػػػػػى 
قػػػػػػدـ الوسػػػػػػائؿ البيداغوجيػػػػػػة الكتسػػػػػػاب  أوالتػػػػػػي يريػػػػػػدىا ىػػػػػػو .مثػػػػػػؿ عػػػػػػائؽ قػػػػػػدـ الوسػػػػػػائؿ الموجسػػػػػػتية 
والتػػػػػػي تػػػػػػرتبط  عػػػػػػدـ الهػػػػػػعور باالنتمػػػػػػاء لممؤسسػػػػػػة  أوالطموحػػػػػػات الزائػػػػػػدة  أوالمعػػػػػػارؼ و الميػػػػػػارات. 
  بثقافة العمؿ و البيئة المحيطة و الداخمية .
جممػػػػػة  إلػػػػػى ا خػػػػػرو  و عميػػػػػو فػػػػػالموظؼ يجػػػػػد المسػػػػػوغات لػػػػػربط مسػػػػػتويات األداء بػػػػػيف الحػػػػػيف      
و قدراتػػػػػو غيػػػػػر مطػػػػػروح  الػػػػػدور بمعارفػػػػػو  أداءممػػػػػا يجعػػػػػؿ التركيػػػػػز عمػػػػػى  .األخطػػػػػارىػػػػػذه العوائػػػػػؽ و 
 مخفي . أو
فتوضػػػػػػػيح دور المعػػػػػػػارؼ و الميػػػػػػػارات التكوينيػػػػػػػة لممربػػػػػػػي الموظػػػػػػػؼ فػػػػػػػي األداء ال  بنػػػػػػػاء عميػػػػػػػوو     
و القائمػػػػػػػة  أداء أيف اليػػػػػػػوة  و الجسػػػػػػػر الموجػػػػػػػود فػػػػػػػي ، أل األخطػػػػػػػارو  تخفييػػػػػػػا العوائػػػػػػػؽ أفيمكػػػػػػػف 
 أخػػػػرىتبػػػػايف التكػػػػويف مػػػػع العمػػػػؿ يختمػػػػؼ عػػػػف بػػػػاقي الجسػػػػور الناتجػػػػة عػػػػف عوامػػػػؿ  أوعمػػػػى ضػػػػعؼ 
   في األداء الوظيفي. األخرىليا دور ىي 
 .ظروؼ العمؿ في نياية كؿ يوـ حسف طريقة إلبراز العوائؽ في العمؿ ىو مناقهةأف إف منوو    
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 : (Measure the ROI of Your formation  (45 قياس االستثمار في التكوين مفتاح -8-5
 تريػػػػد القيػػػػاـ بػػػػو .التكػػػػويف الػػػػذي يحفػػػظ المػػػػاؿ أوذا لػػػػـ تسػػػػتطيع قيػػػػاس التكػػػػويف الػػػػذي تقػػػػوـ بػػػػو إ       
يحقػػػػػؽ تطبيػػػػػؽ القػػػػػدرات. فػػػػػاف ىػػػػػذه المؤسسػػػػػة سػػػػػتبقى تبحػػػػػث عػػػػػف المسػػػػػيريف  و  و الوقػػػػػت لممؤسسػػػػػة
و تصػػػػبح تسػػػػتخدـ  كػػػػؿ أنػػػػواع التػػػػدريبات المتتاليػػػػة  الواحػػػػد تمػػػػو ا خػػػػر إليجػػػػاد القيمػػػػة المضػػػػافة ليػػػػا .
 لي و غيرىا. آو حتى التي تعتمد عمى أرقى  الوسائؿ التكنولوجية مف وسائط إعالـ 
.ىػػػػػػذه المػػػػػػداخيؿ  ليسػػػػػػت R.O.Iي تكػػػػػػويف ىػػػػػػو مػػػػػػا يسػػػػػػمى روي حسػػػػػػاب المػػػػػػداخيؿ مػػػػػػف أ>> إف        
ماليػػػػػػػػػة فحسػػػػػػػػػب.  بػػػػػػػػػؿ اجتماعيػػػػػػػػػة و اقتصػػػػػػػػػادية و نفسػػػػػػػػػية . فاسػػػػػػػػػتقرار المؤسسػػػػػػػػػة ضػػػػػػػػػماف السػػػػػػػػػتقرار 
مؤسسػػػػػػػات الهػػػػػػػباب. و   . و ضػػػػػػػماف لرضػػػػػػػا الهػػػػػػػاب الػػػػػػػذي تقػػػػػػػدـ لػػػػػػػو الخدمػػػػػػػة عبػػػػػػػر (46) الموظػػػػػػػؼ<<
  تكػػػػػوف متوازنػػػػػة مػػػػػع تكاليفػػػػػو . ففػػػػػي ىػػػػػذه الحالػػػػػة يسػػػػػمى أفمػػػػػداخيؿ التكػػػػػويف يجػػػػػب  أف الميػػػػػـ الهػػػػػيء
تفػػػػوؽ مداخيمػػػػو تكاليفػػػػو ففػػػػي ىػػػػذه الحالػػػػة يسػػػػمى التكػػػػويف الفعػػػػاؿ  أففػػػػي حالػػػػة  أمػػػػا .التكػػػػويف الصػػػػحيح
 التكويف ذو الجودة العالية .  أوو الناجع. 
خيؿ و التكػػػػػػاليؼ التكػػػػػػويف مهػػػػػػكمة ىػػػػػػو منػػػػػػو مػػػػػػف يحسػػػػػػب او بنػػػػػػاء عميػػػػػػو .ففػػػػػػي تحميػػػػػػؿ المػػػػػػد      
و منػػػػػػو مػػػػػػف يتعػػػػػػػدى ىػػػػػػػذا  و عميػػػػػػو يحسػػػػػػب نجاعػػػػػػة التكػػػػػػويف .  ماليػػػػػػو فقػػػػػػػط أنيػػػػػػالمػػػػػػداخيؿ عمػػػػػػى ا
و الرضػػػػػا بػػػػػالتكويف و درجػػػػػات الجػػػػػذب و النفػػػػػور مػػػػػف   المعيػػػػػار التقميػػػػػدي و يحسػػػػػب الرضػػػػػا الػػػػػوظيفي
 جتماعي .التكويف ومف المؤسسة الموظفة ذاتيا. و عميو الوجود الفعمي لالستقرار اإل
تكػػػػػاليؼ التكػػػػػويف .التػػػػػي تحسػػػػػب بالجانػػػػػب المػػػػػالي. فػػػػػالمبمغ الػػػػػذي ينفػػػػػؽ  حػػػػػوؿ الهػػػػػيءو نفػػػػػس       
 ضعؼ التكويف . أوالذي يحدد نجاعة   ىو  عمى التكويف
عامؿ مثؿ الدافعية الذاتية لمعمؿ  أف إالىذا العامؿ المالي في التكاليؼ و المداخيؿ  أىميةورغـ        
و القيمي الذي  ، الضمير الجمعياألدوارالتكيؼ مع  بتكار ،و التنافسية في العمؿ  و القدرة عمى اإل ،
جانب ظيور عامؿ جديد لو  إلىو  و الميارات .   ، مستوى امتالؾ المعارؼ بأداءالعمؿ  إنجازيخدـ 
قناعات كؿ عامؿ في التكويف و العمؿ و  أيالعمؿ يسمى عامؿ القناعات .  تأديةدور فعاؿ في 
  المؤسسة ذاتيا .بؿ و قناعاتو تجاه  تحسيف القدرات .
                                                          
45
( Nicole Legault : How to Calculate the Cost-Benefit of Your E-Learning Course, p17 
46
( Nicole Legault : 4 Tips to Promote Transfer of New Skills to the Job .ibid, p 18 
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تكاليؼ >>  بالنسبة لكؿ مؤسسة تجاه األداء ىو كيفية حساب األساسيةو ارتباطا بو المهكمة      
و مداخيؿ األداء بالتكويف . و  حساب تكاليؼ األداء بالتكويف  أي . (47)<<  و مداخيؿ التكويف التكويف
 خطوة في عممية متناسقة : ، يكوف بمراحؿ خطوة
عمػػػػى كيػػػػؼ يػػػػؤدوف ىػػػػذا العمػػػػؿ فانػػػػؾ  األفػػػػرادعنػػػػدما تقػػػػـو بتكػػػػويف   :حفةةةةظ الوقةةةةت و المةةةةال  -أوال 
و لكػػػػػف عمػػػػػى عكػػػػػس  العمػػػػػؿ . إلتمػػػػػاـو النػػػػػاجع  و الوقػػػػػت الكػػػػػافي  الطريقػػػػػة األقػػػػػؿتبػػػػػيف ليػػػػػـ عمػػػػػى 
 األقػػػػػؿف الموظفػػػػوف يقومػػػػوف بالعمػػػػؿ بطػػػػريقتيـ الخاصػػػػة فانػػػػؾ عمػػػػى أذلػػػػؾ عنػػػػدما تكػػػػوف فػػػػي سػػػػياؽ 
مػػػػػػف   ف بعضػػػػػػيـ يقػػػػػػدموف ىػػػػػػذا العمػػػػػػؿ بنجاعػػػػػػة مقارنػػػػػػة بغيػػػػػػرىـأتضػػػػػػمف  فأ يجػػػػػػب  و فػػػػػػي الغالػػػػػػب
 زمالء العمؿ. 
  سيضػػػػػػيعوف الوقػػػػػػت المػػػػػػوظفيفف بعػػػػػػض إفػػػػػػ ، مػػػػػػف دوف التكػػػػػػويف الجيػػػػػػد أف العمػػػػػػؿ وىػػػػػػذا يعنػػػػػػي     
 يعينػػػػوفداء واجبػػػػات الوظيفػػػػة التػػػػي أممػػػػا يجعميػػػػـ فػػػػي النيايػػػػة غيػػػػر قػػػػادريف عمػػػػى  ،و المػػػػاؿ و الجيػػػػد
 .فييا
يؤدونيػػػػػػػا مػػػػػػػف دوف  أومعينػػػػػػػة ضػػػػػػػمف وظيفػػػػػػػتيـ . بػػػػػػػأدوارال يسػػػػػػػتطيعوف القيػػػػػػػاـ  األقػػػػػػػؿو عمػػػػػػػى أ     
  الموضوعة لممؤسسة . باألىداؼالنتائة التي ال ترتبط  إالنجاعة . فال تنتظر اًذا 
  انتظام المؤسسي و استقرارىا : -ثانيا 
     مػػػػػوظفيفحفػػػػػظ و عػػػػػدـ ىػػػػػدر المػػػػػاؿ و الجيػػػػػد و الوقػػػػػت عػػػػػف طريػػػػػؽ توجيػػػػػو ال إلػػػػػى باإلضػػػػػافة      
و تنمػػػػػػيطيـ لتحػػػػػػيف قػػػػػػدراتيـ فانػػػػػػؾ سػػػػػػتجد نفسػػػػػػؾ قػػػػػػد خمقػػػػػػت االسػػػػػػتقرار و االنتظػػػػػػاـ المؤسسػػػػػػي عبػػػػػػر 
 تكويف الموظفيف.
التكػػػػػػويف ودورىػػػػػػا فػػػػػػي اسػػػػػػتقرار مؤسسػػػػػػة الهػػػػػػباب يمكػػػػػػف كهػػػػػػفيا بمثػػػػػػاؿ عنػػػػػػدما  أىميػػػػػػةو لعػػػػػػؿ       
و ىػػػػػو  مػػػػػف توجػػػػػو لػػػػػو الخدمػػػػػة  أويحػػػػػدث تنػػػػػاقض عنػػػػػد صػػػػػاحب الطمػػػػػب االجتمػػػػػاعي عمػػػػػى الخدمػػػػػة 
         المخػػػػػػػػػدرات أو مخػػػػػػػػػاطر العنػػػػػػػػػؼ  حػػػػػػػػػوؿالهػػػػػػػػػاب بالضػػػػػػػػػبط . فعنػػػػػػػػػدما يحسسػػػػػػػػػو مربػػػػػػػػػي بمعمومػػػػػػػػػات 
نػػػػػػو إغيػػػػػػر مقنعػػػػػػة ف أو مناقضػػػػػػة  أو بمعمومػػػػػػات مختمفػػػػػػة  ا فػػػػػػةخػػػػػػر حػػػػػػوؿ نفػػػػػس آو يحسسػػػػػػو مربػػػػػػي 
 تتعمؽ بضعؼ التكويف و تناقض معارفو . أساسيةتصبح مهكمة . مهكمة 
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و لكػػػػػف فػػػػػي ىػػػػػذه الحالػػػػػة  األسػػػػػبابوقػػػػػد تتعػػػػػدد العوامػػػػػؿ و  ف المربػػػػػي ضػػػػػعيؼ فػػػػػي تكوينػػػػػو .أو      
الهػػػػػاب.  تجػػػػػاهالػػػػػدور  تأديػػػػػةالتركيػػػػػز يكػػػػػوف مباهػػػػػرة عمػػػػػى قػػػػػوة المعػػػػػارؼ و الميػػػػػارات و القػػػػػدرات فػػػػػي 
 المربي . أماـ  و زاد في حاجاتو ف الهاب يكوف قد بالغ في طمباتو أو 
و اسػػػػػتقرارىا مبنػػػػػي عمػػػػػػى  و عميػػػػػو فدرجػػػػػة إنتظػػػػػاـ المؤسسػػػػػػة ىػػػػػي التػػػػػي تضػػػػػمف االسػػػػػػتقرار ليػػػػػا     
التكػػػػػويف عمػػػػػى خمػػػػػؽ الثقػػػػػة بػػػػػالنفس بأنفسػػػػػيـ  ويعمػػػػػؿ   confidentصػػػػػناعة مربػػػػػوف موظفػػػػػوف واثقػػػػػوف 
  .االقتناع الذي يحتاجونو لتحسيف عمميـو 
        مواقػػػػػؼ  إزاءف يفعػػػػػؿ أف ال يعػػػػػرؼ الموظػػػػػؼ مػػػػػاذا يمكػػػػػف أمػػػػػف   أخطػػػػػأ هػػػػػيءو لػػػػػذلؾ ال يوجػػػػػد      
       يخهػػػػػػػػػػوف أوالمػػػػػػػػػػوظفيف عػػػػػػػػػػادة مػػػػػػػػػػا يتػػػػػػػػػرددوف  أفو  ـ ال .أ  و سػػػػػػػػػػياقات عمػػػػػػػػػػؿ معينػػػػػػػػػة  مسػػػػػػػػػػتجدة
و يعتبرونػػػػػػػو  و كيػػػػػػػؼ يؤدونػػػػػػػو. ذاؾ العمػػػػػػػؿ. أوىػػػػػػػذا  إزاءيسػػػػػػػالوا غيػػػػػػػرىـ حػػػػػػػوؿ مػػػػػػػاذا سػػػػػػػيفعموف  أف
 ىذا العمؿ.  تأديةدليؿ عمى عدـ قدرة الموظؼ عمى 
يكػػػػوف لػػػػو و عميػػػػو الموظػػػػؼ الواثػػػػؽ مػػػػف نفسػػػػو يعمػػػػـ و يػػػػدرؾ جيػػػػدا كيػػػػؼ يقػػػػوـ بعممػػػػو و لػػػػذلؾ      
        أهػػػػػػػياءمػػػػػػػف فعػػػػػػػؿ عػػػػػػػدة  متأكػػػػػػػدذ يكػػػػػػػوف غيػػػػػػػر إعمػػػػػػػى عكػػػػػػػس الػػػػػػػذي ال يعػػػػػػػرؼ  .الرضػػػػػػػا الػػػػػػػوظيفي
نطػػػػػػػػواء يظيػػػػػػػػر اإل أحيانػػػػػػػػاو . و لػػػػػػػػذلؾ يكػػػػػػػػوف غيػػػػػػػػر راضػػػػػػػػي وظيفيػػػػػػػػا عمػػػػػػػػى الطريقػػػػػػػػة الصػػػػػػػػحيحة .
 جتماعي و يخمؽ الصدامات غير المبررة لمتغطية عمى الضعؼ.اإل
       لمػػػػػػػػػف يريػػػػػػػػػدوف  أوبتقػػػػػػػػػديـ التكػػػػػػػػػويف لممػػػػػػػػػوظفيف  عنػػػػػػػػػدما تقػػػػػػػػػـو مؤسسػػػػػػػػػة معينػػػػػػػػػة األىميػػػػػػػػػة فإ      
          ىػػػػػػػػـ هػػػػػػػػيء يؤخػػػػػػػػذ بالحسػػػػػػػػباف قبػػػػػػػؿ كػػػػػػػػؿ هػػػػػػػػيء ىػػػػػػػػو الكمفػػػػػػػػة الماليػػػػػػػػة لمتكػػػػػػػػويف.أف إتوظفػػػػػػػػوا فػػػػػػػػي أف
و الػػػػػػػذي يتضػػػػػػػمف كػػػػػػػؿ التكػػػػػػػاليؼ الخاصػػػػػػػة بالمسػػػػػػػػائؿ   مػػػػػػػا يسػػػػػػػمى بػػػػػػػالعنواف المػػػػػػػػالي لمتكػػػػػػػويف. أو
المحػػػػػػيط بػػػػػػالتكويف مػػػػػػف  بوحتػػػػػػى الجانػػػػػػ .ذاتيػػػػػػاو المعرفيػػػػػػة  الموجسػػػػػػتية و البيداغوجيػػػػػػة و التقييميػػػػػػة 
 بيئة هاممة .
يكػػػػػوف  ،عيػػػػػا العمميػػػػػةو المؤسسػػػػػات عنػػػػػدما تبػػػػػدأ فػػػػػي تقسػػػػػيـ العنػػػػػواف المػػػػػالي لفر  أوفالتنظيمػػػػػات       
ف كػػػػؿ مسػػػػؤوؿ محػػػػور التكػػػػويف كػػػػأوؿ محػػػػور تقتطػػػػع لػػػػو كمفػػػػة ماليػػػػػة خاصػػػػة بػػػػػو. و لكػػػػف لمػػػػاذا ؟ أل
إنيػػػػاء ارتباطيػػػػا  مػػػػف البػػػػد بػػػػاألداء فػػػػي المؤسسػػػػة مهػػػػاكؿ الخاصػػػػةالإلنيػػػػاء  أنػػػػوعػػػػف مؤسسػػػػة يعتقػػػػد 
  بالتكويف .التبايني 
و لذلؾ يقتطعوف مباهرة عنواف مالي لو. ثـ وعميو يوجب إنياء المهاكؿ الخاصة بالتكويف .       
 و تدريبات.  يبرمجوف تكوينات
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ألداء في العمؿ ال يرتبط ا أف >>و النتيجة  غير المتوقع بموغو. أوو في النياية يبقى األداء نفسو       
و عميو يكوف يبرمة   (48) << في حد ذاتو بؿ بحاجات الموظؼ في العمؿ داخؿ المؤسسة بالتكويف 
قتطاع عنواف إمف وجوب  أوو يقدره المسير  عمى الحاجات و ليس المبني عمى ما يراه  التكويف المبني 
ترتبط  أفال ترتبط بحاجات المؤسسة ذاتيا . يمكف  أخرىجؿ حؿ مهاكؿ أمف  تكويف  إجراءمالي و 
 مني .أ أواقتصادي  أواجتماعي  أو  بالمحيط العاـ مف جانب سياسي 
المحػػػػيط لرؤيػػػػة  أو تحميػػػػؿ ثػػػػـ تمبيػػػػة لحاجػػػػات المؤسسػػػػة  أيو بيػػػػذا يكػػػػوف التكػػػػويف خػػػػالي مػػػػف       
جػػػػػػر الزاويػػػػػػة عنػػػػػػد . و ىػػػػػػذا ىػػػػػو مفتػػػػػػاح و ح األصػػػػػػحمػػػػػػف بػػػػػرامة التكػػػػػػويف ىػػػػػػو النػػػػػػاجح  حقػػػػػػا و  أي
 في العمؿ. األداءنتقاؿ لمحاولة حؿ مهكمة اإل
التػػػػػػدريب يحػػػػػػؿ فقػػػػػػػط مسػػػػػػالة األداء عنػػػػػػدا تتعمػػػػػػػؽ مهػػػػػػكمتو و تػػػػػػػرتبط  أوو بنػػػػػػاء عميػػػػػػو فػػػػػػالتكويف     
       وظػػػػػػػػائؼ و مسػػػػػػػػػؤوليات بتأديػػػػػػػػػةو الميػػػػػػػػػارات التػػػػػػػػي تتعمػػػػػػػػػؽ  امػػػػػػػػػتالؾ المعػػػػػػػػارؼ  بمسػػػػػػػػألتيمباهػػػػػػػػػرة 
 و تتطمب قدرات خاصة . 
لة األداء الػػػػػوظيفي بالعديػػػػػد مػػػػػف العوامػػػػػؿ المختمفػػػػػة .مثػػػػػؿ الدافعيػػػػػة ،النتػػػػػائة ألػػػػػذلؾ تػػػػػرتبط مسػػػػػو      
الهػػػػػػػػػػعور الفػػػػػػػػػػردي و الجمػػػػػػػػػػاعي باالنتمػػػػػػػػػػاء لممؤسسػػػػػػػػػػة ، القػػػػػػػػػػدرات الذىنيػػػػػػػػػػة و البدنيػػػػػػػػػػة ،  المحققػػػػػػػػػػة،
و التكنولوجيػػػػػػػة الصػػػػػػػحيحة و القائمػػػػػػػة طويمػػػػػػػة  عمميػػػػػػػات التسػػػػػػػيير الصػػػػػػػحيحة ، الوسػػػػػػػائؿ الموجسػػػػػػػتية 
مػػػػػػػف األداء الػػػػػػػوظيفي  الرفػػػػػػػع  أو. و عميػػػػػػػو فػػػػػػػالتكويف لػػػػػػػيس دائمػػػػػػػا ىػػػػػػػو الحػػػػػػػؿ لخمػػػػػػػؽ مػػػػػػػف العوامػػػػػػػؿ
 إلػػػػػػػى بػػػػػػػاألداءيػػػػػػػدفع  أف باالنتمػػػػػػػاء لممؤسسػػػػػػػة يمكػػػػػػف  إهػػػػػػػعارهتقػػػػػػػديـ االعتبػػػػػػػار لمموظػػػػػػؼ و  فأحيانػػػػػػا.
      تػػػػػػػػدريب الموظػػػػػػػػؼ عمػػػػػػػػى الوسػػػػػػػػائؿ التكنولوجيػػػػػػػػة و البرمجيػػػػػػػػة أخػػػػػػػػرى أحيانػػػػػػػػاو  عمػػػػػػػػى الػػػػػػػػدرجات .أ
معيػػػػػػػا يكػػػػػػػوف عامػػػػػػػؿ لمرفػػػػػػػع مػػػػػػػف األداء و حػػػػػػػؿ مهػػػػػػػكمة األداء الضػػػػػػػعيؼ  و تميػػػػػػػيف ثقافػػػػػػػة التعامػػػػػػػؿ
 لة األداء.أو التمكف منيا عامال لحؿ مس  تصبح المغة أفيمكف  أحياناو   لمموظؼ.
 صحي مخرجات التكوين :  –ثالثا 
يوجد بالضرورة مهاركوف في عممية التكويف. مف مكونيف          إف القياـ بأي تكويف يعني انو       
و مهرفيف  و متعمميف. و ما  يسمى بمخرجات التكويف. ىو درجة تمبية حاجات المتعمميف المهاركيف . 
 و ال تتحقؽ ىذه الدرجة  إال إذا لبى التكويف حاجات المتكونيف . 
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تػػػػػار يخضػػػػػع لعػػػػػدة عوامػػػػػؿ تحكمػػػػػت فػػػػػي صػػػػػنعو و عميػػػػػو  يصػػػػػبح ىػػػػػذا التكػػػػػويف المبػػػػػرمة أو المخ    
مػػػػف جانػػػػب مػػػػالي و مكػػػػونيف  و وسػػػػائؿ متعػػػػددة . وعميػػػػو يصػػػػبح التكػػػػويف فػػػػي حػػػػد ذاتػػػػو نتيجػػػػة وجػػػػود      
و تفاعػػػػػػؿ اسػػػػػػتخداـ ىػػػػػػذه الوسػػػػػػائؿ. وىػػػػػػو بػػػػػػذلؾ يسػػػػػػمى مخرجػػػػػػا لعػػػػػػدة عوامػػػػػػؿ هػػػػػػكمتو .   وىػػػػػػذا مػػػػػػا 
ويف مػػػػػف بػػػػػرامة و مقػػػػػاييس           يسػػػػػمى بمخرجػػػػػات التكػػػػػويف فػػػػػي المرحمػػػػػة األولػػػػػى . أي مػػػػػا يتضػػػػػمنو التكػػػػػ
و معمومػػػػػػػات و ميػػػػػػػارات ووقػػػػػػػت و كمفػػػػػػػة. و ىػػػػػػػذا مػػػػػػػا يسػػػػػػػمى كمفػػػػػػػة التكػػػػػػػويف التػػػػػػػي تػػػػػػػرتبط بخػػػػػػػروج 
 التكويف المختار لمتنفيذ ألوؿ مرة. 
و عميػػػػػو فػػػػػإف تػػػػػـ خمػػػػػؽ مقػػػػػاييس تكػػػػػويف عاليػػػػػة الجػػػػػودة سػػػػػيكوف تنفيػػػػػذىا يتضػػػػػمف كمفػػػػػة عاليػػػػػة           
التكػػػػػػػويف عاليػػػػػػػة كػػػػػػػذلؾ . فػػػػػػػالمحتوى ذو الجػػػػػػػودة فػػػػػػػي التكػػػػػػػويف و يتضػػػػػػػمف مػػػػػػػداخيؿ  أو أربػػػػػػػاح مػػػػػػف 
يتطمػػػػػب الوقػػػػػت  و اإلهػػػػػراؼ و كػػػػػؿ المكػػػػػونيف لعمميػػػػػة التكػػػػػويف أو عمػػػػػى األقػػػػػؿ الػػػػػذيف ليػػػػػـ دور فػػػػػي 
 تكويف ىذا المحتوى  ذو الجودة ، أف يتوفروا ىـ أيضا عمى الجودة . فتكوف الكمفة عالية . 
يقػػػػدـ لػػػػو مػػػػف الخدمػػػػة تمبػػػػي حاجاتػػػػو أو مػػػػا يحتاجػػػػو ،  و عميػػػػو فػػػػإف إقنػػػػاع الهػػػػاب بػػػػاف المربػػػػي     
مبنػػػػي عمػػػػى أف التكػػػػويف الػػػػذي تمقػػػػاه المربػػػػي يمبػػػػي حاجػػػػات الهػػػػاب أوال ثػػػػـ حاجػػػػات المربػػػػي الموظػػػػؼ 
ثانيػػػػػػػػػػا. و إذا كػػػػػػػػػػاف الهػػػػػػػػػػاب ال يمبػػػػػػػػػػي المربػػػػػػػػػػي  حاجاتػػػػػػػػػػو أو ال يسػػػػػػػػػػتطيع تمبيتيػػػػػػػػػػا رغػػػػػػػػػػـ المعػػػػػػػػػػارؼ         
وسػػػػػػائؿ. يعنػػػػػػي أف التكػػػػػػويف ضػػػػػػعيؼ ألنػػػػػػو ال يمبػػػػػػي و الميػػػػػػارات. وأف المؤسسػػػػػػة ال تسػػػػػػتطيع رغػػػػػػـ ال
 حاجات الهباب.
و لػػػػػػػػذلؾ ال يسػػػػػػػػتطيع المربػػػػػػػػي أو المؤسسػػػػػػػػة إقنػػػػػػػػاع الهػػػػػػػػباب بتمبيػػػػػػػػة حاجػػػػػػػػاتيـ ألف تكػػػػػػػػوينيـ        
ضػػػػػػػعيؼ . كمػػػػػػػا ال تسػػػػػػػتطيع المعاىػػػػػػػد إقنػػػػػػػاع المربػػػػػػػوف الموظفػػػػػػػوف أف تكػػػػػػػوينيـ  عػػػػػػػالي  و >>  ذو 
ة مسػػػػػتمدة مباهػػػػػرة مػػػػػف نجاعػػػػػة مقػػػػػاييس التكػػػػػويف.    قيمػػػػػة ليػػػػػا دور نػػػػػاجع فػػػػػي الوظيفػػػػػة .ىػػػػػذه النجاعػػػػػ
و عميػػػػػو فتكػػػػػويف المربػػػػػي فػػػػػي ىػػػػػذه الحالػػػػػة لػػػػػو قيمػػػػػة مضػػػػػافة عمػػػػػى الوظيفػػػػػة فػػػػػي المؤسسػػػػػة و عمػػػػػى 
المؤسسػػػػػػػة ككػػػػػػػؿ. و لكػػػػػػػف اذا كػػػػػػػاف  فػػػػػػػي الوقػػػػػػػت نفسػػػػػػػيا كػػػػػػػاف التكػػػػػػػويف الػػػػػػػذي ال يمبػػػػػػػي الحاجػػػػػػػات 
. ومػػػػػف  (49)<< افة لممؤسسػػػػػة الوظيفيػػػػػة لممربػػػػػي داخػػػػػؿ مؤسسػػػػػتو. فيعنػػػػػي أنػػػػػو ال يصػػػػػنع القيمػػػػػة المضػػػػػ
ىنػػػػػػػػا تبػػػػػػػػدأ ظػػػػػػػػواىر الرضػػػػػػػػا الػػػػػػػػوظيفي ، اسػػػػػػػػتقرار المؤسسػػػػػػػػة ، انحػػػػػػػػراؼ الخدمػػػػػػػػة ، احتبػػػػػػػػاس أدوار 
 مؤسسة الهباب . 
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و بنػػػػاء عمػػػػى ىػػػػذه المفػػػػاتيح التػػػػي بيػػػػا تػػػػـ الحصػػػػوؿ عمػػػػى القيمػػػػة المضػػػػافة مػػػػف مقػػػػاييس تكػػػػويف      
ينػػػػػػات الداخميػػػػػػة و الخارجيػػػػػػة التػػػػػػي المػػػػػػربيف بالمعاىػػػػػػد  أو اسػػػػػػتخداميا و إسػػػػػػقاطيا حتػػػػػػى عمػػػػػػى التكو 
يقػػػػـو بيػػػػا المربػػػػي و ىػػػػو موظػػػػؼ فػػػػي مؤسسػػػػة الهػػػػباب . ألف المفػػػػاتيح صػػػػالحية اسػػػػتخداميا تخػػػػص 
 التكويف  و التدريب و التعميـ سواء أكانوا داخميا أو خارجيا .
كمػػػػػػا يصػػػػػػػمح تطبيقيػػػػػػا سػػػػػػػواء عمػػػػػػى مؤسسػػػػػػػة حكوميػػػػػػة أو مسػػػػػػػتقمة ، مؤسسػػػػػػة تكوينيػػػػػػػة خدماتيػػػػػػػة             
إقتصػػػػػػػادية محضػػػػػػػة  ألف مفيػػػػػػػـو اإلنتػػػػػػػاج قػػػػػػػد تغيػػػػػػػر مػػػػػػػف التقميػػػػػػػدي الػػػػػػػذي يعنػػػػػػػي إنتػػػػػػػاج المػػػػػػػواد أو 
المسػػػػػػػػػتيمكة الماديػػػػػػػػػة ، و ىػػػػػػػػػذا المعنػػػػػػػػػى لػػػػػػػػػـ يعػػػػػػػػػد يصػػػػػػػػػمح ألنػػػػػػػػػو توجػػػػػػػػػد منتجػػػػػػػػػات معنويػػػػػػػػػة فكريػػػػػػػػػة            
 و استيالكيا معنوي فكري . 
و ىػػػػػػػـ المربػػػػػػػوف       فإنتػػػػػػاج فكػػػػػػػرة و اإلبػػػػػػػداع فييػػػػػػا يعنػػػػػػػي أنيػػػػػػا موجيػػػػػػػة إلػػػػػػػى سػػػػػػوؽ المسػػػػػػػتيمكيف       
أو غيػػػػػػػرىـ مػػػػػػػف ليػػػػػػػـ حاجػػػػػػػة فػػػػػػػي اسػػػػػػػتيالكيا .و لػػػػػػػذلؾ فمفيػػػػػػػـو المنتجػػػػػػػات و السػػػػػػػمعة و المسػػػػػػػتيمؾ       
و القيمػػػػػػة المضػػػػػػافة  و المؤهػػػػػػرات  و وسػػػػػػائؿ اإلنتػػػػػػاج كميػػػػػػا أصػػػػػػبحت مفػػػػػػاىيـ تقميديػػػػػػة مػػػػػػف حيػػػػػػث 
اع االسػػػػػػػتيالؾ المعنػػػػػػػى اذا لػػػػػػػـ تتضػػػػػػػمف المعػػػػػػػاني الكيفيػػػػػػػة و الثقافيػػػػػػػة و الفكريػػػػػػػة و اإلبداعيػػػػػػػة و أنػػػػػػػو 
 المبنية عمى أنواع الحاجات. 
 
 المقاييس والتخصصات والرتب:  -9
لقةةد إقتق ةةت ءسةةماب الرتةةد مةةن القةةدي  إلةة  الجديةةد ومعوةةا الدجةة  السةةا ي و المةةواد المدرسةةة          
      و بعػػػػػػد مػػػػػػرور سػػػػػػنوات مػػػػػػف التوظيػػػػػػؼ  حػػػػػػدثت تغييػػػػػػرات مسػػػػػػت الحجػػػػػػـ السػػػػػػاعي لتكػػػػػػويف المػػػػػػربيف
         و محػػػػػػػػػػاور المقػػػػػػػػػػاييس و سػػػػػػػػػػنوات التكػػػػػػػػػػويف و الدرجػػػػػػػػػػػة الوظيفيػػػػػػػػػػػة  و تسػػػػػػػػػػمية الرتبػػػػػػػػػػة و الهػػػػػػػػػػػيادة
          جانػػػػػػػػػػب قطػػػػػػػػػػاع الهػػػػػػػػػػباب إلػػػػػػػػػػى األخػػػػػػػػػػرىو ىػػػػػػػػػػي تغييػػػػػػػػػػرات مسػػػػػػػػػػت القطاعػػػػػػػػػػات  و االختصػػػػػػػػػػاص.
 بػػػػػػػإجراءدمػػػػػػػاج المػػػػػػػربيف المػػػػػػػوظفيف فػػػػػػػي الرتػػػػػػػب الوظيفيػػػػػػػة الجديػػػػػػػدة لػػػػػػػـز المػػػػػػػربيف و إل .و الرياضػػػػػػػة
لمػػػػػػدة سػػػػػػنة فػػػػػػػي بضػػػػػػػعة .  (50) لإلدمػػػػػػاج فػػػػػػػي الرتػػػػػػب المسػػػػػػتحدثة تكميمػػػػػػيال تكػػػػػػويفيسػػػػػػمى ال تكػػػػػػويف
()  ف فيوقؿ مف العدد المتكو  أفي مقاييس  اإلدماجمتحاف إ إجراءمقاييس ثـ 
 
                                                          
سنة  يوليو 22الموافؽ  1431هعباف عاـ  10قرار وزاري مهترؾ مؤرخ في : الجريدة الرسمية  لمجميورية الجزائرية  ( 50 
الخاصة  ل سالؾببعض الرتب المنتمية لإلدماج المتخصص و كذا محتوى البرامة   يحدد كيفيات تنظيـ التكويف 2010
 9ص ، الخاص 66المكمفة بالهباب و الرياضة .عدد باإلدارة
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 الجديد إل المربي من القديم  أسماء: يوضح تغير  3جدول رقم 
 















مستشار     















مستشار       








   
تعميم تقنيات  أستاذ مفتش الشبيبي











                                                                                                                                                                                           
 
  . و اقتصرت العممية  ( لـ يتـ إعادة إدماج المفتهيف عف طريؽ تكويف تكميمي رغـ خمؽ رتبة جديدة تسمى مفتش رئيسي
 9.صالخاص  66عدد، قرار وزاري مهترؾ. عمى باقي الرتب . أنظر نفس المرجع
 
 1الموافؽ ؿ1411ذي القعدة عاـ  18مؤرخ في187-91مرسـو تنفيذي  ( الجريدة الرسمية الجزائرية51
عدد يتضمف القانوف األساسي لمعماؿ المنتميف ألسالؾ اإلدارة المكمفة بالهبيبة و الرياضة 1991يونيو
 ) .الجريدة الرسمية الجزائرية30-22.صص.1012.رقـ27
وظفيف المنتميف ل سالؾ الخاصة باإلدارة المكمفة يتضمف القانوف األساسي الخاص بالم 07-10مرسـو تنفيذي رقـ (52
  بالهباب والرياضة
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مستشار رئيسي              
 في الشباب








 (55)إل  2011




بمختمف الرتب و  (56)لسمك الشباب : يوضح  رزنامي و نوع مقاييس التكوين القديمي 4جدول  رقم 
 التخصصات
مس  مفتش 
 /رئيسي
مستشار  
 و توجيو إعالم
مستشار تقييم و 
 تكوين
 الرتبي  مربي مربي رئيسي
 المقياس






 1 عمم االجتماع
 2 عمم النفس عمم النفس عمم النفس عمم النفس  
                                                                                                                                                                                           
الموافؽ  1420مادى الثانية عاـ ج 23( الجريدة الرسمية  لمجميورية الجزائرية : قرار وزاري مهترؾ مؤرخ في 53
لتحاؽ باألسالؾ الخاصة متحانات و المينية لإلختبارات و اإلعمى أساس اإليحدد برامة المسابقات   1999كتوبرأ3
 باإلدارة المكمفة بالهباب و الرياضة                                                             
أفريؿ  سنة  13الموافؽ  1425صفر عاـ 23( الجريدة الرسمية  لمجميورية الجزائرية: قرار وزاري مهترؾ مؤرخ في 54) 
 -14ص 42المتخصص لاللتحاؽ باسالؾ اإلدارة المكمفة بالهبيبة و الرياضة.عدديحدد كيفيات تنظيـ التكويف    2004
19   
 20 -9صص  . 66عدد  ( نفس المرجع 55)
 : تػػنػػػتػػمػي لػػمػػػهػػعب ا تيةاألسالؾ الػػػتي  : تػػػعػػػتػػػبػػػر أسػالكػػػا خػػػاصػػػة بػػػاإلدارة المػػػكػػػم ػػػفػػػة بػػػالػػهػػػػبػػاب والػػػريػػاضػػػة 3( المػػاد ة  56
ىػ  1431محر ـ عاـ  24/  02الجريدة الر سمي ة لمجميوري ة الجزائري ة /العدد   .التفتيش -المقتصدية  –الرياضة  – الهباب -
 8ـ  ص 2010يناير سنة  10/
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 بيداغوجيي بيداغوجيي التنشيط بيداغوجيي التنشيط عموم التربيي  
 التنشيط
3 




 اإلدارييالقانونيي و 
 
العموم  







و  اإلعالمعموم  
 االتصال
و  اإلعالمعموم 
 االتصال
و  اإلعالمعموم 
 االتصال
و  اإلعالمعموم 
 االتصال
5 
تاريخ الحركي   
 الوطنيي
تاريخ الحركي  
 الوطنيي











 7 اآللي اإلعالم










النشاطات   
 الثقافيي
















النشاطات  النشاطات العميي النشاطات الرياضيي
 ميي مالع
11 




 النشاطات النشاطات الرياضيي
 الرياضيي
12 
  الندوة تربص تطبيقي تربص تطبيقي تربص تطبيقي   
13 
تسيير دورات  مذكرة مذكرة مذكرة  
 المشاريع
14 
 إحصاء  إحصاء إحصاء  
 
 15 أجنبييلغي 
 
 






 16 تربص تطبيقي
الموارد  تسيير التسيير التسيير  




 18  الندوة  ندوة ندوة  
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التوجيو و  
 الدعم النفسي
 20   عموم التربيي
 
 















 .لممربين بمختمف الرتب والتخصصات (57)2013أفريل  30مقاييس التكوين الجديدة  ونوع : يوضح  رزنامي5جدول رقم
 
مس  مفتش 
 /رئيسي
و  إعالممستشار  
 توجيو
مستشار تقييم و 
 تكوين
 الرتبي  مربي مربي رئيسي
 المقياس






 1 عمم االجتماع






 2 عمم النفس
 3 بيداغوجيي التنشيط بيداغوجيي التنشيط بيداغوجيي التنشيط عموم التربيي  
العموم القانونيي و   
 اإلداريي
 
العموم القانونيي و 
 اإلداريي
 








 5 و اتصال إعالمعموم  و اتصال إعالمعموم  و اتصال إعالمعموم  و اتصال إعالمعموم  
                                                          
3300ءفريل 03الرسمية : قرار وزاري مشترك الجريدة (  57 ( 
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تاريخ الحركي الوطنيي  تاريخ الحركي الوطنيي  تاريخ الحركي الوطنيي    6 تاريخ الحركي الوطنيي






 7 اآللي اإلعالم




 اإلسعافالنظافي و 
 
 8 اإلسعافالنظافي و 
 منيجيي تطبيقيي النشاطات الثقافيي النشاطات الثقافيي  
 
 9 منيجيي تطبيقيي
 
 
 10 النشاطات الثقافيي النشاطات الثقافيي النشاطات العميي النشاطات العمميي 
 
 
 11 ميي مالنشاطات الع مييمالنشاطات الع الرياضيي النشاطات النشاطات الرياضيي 
 12 النشاطات الرياضيي النشاطات الرياضيي تسيير دورات المشاريع تسيير دورات المشاريع   
  الندوة تربص تطبيقي تربص تطبيقي تربص تطبيقي   
13 
تسيير دورات  مذكرة مذكرة مذكرة  
 المشاريع
14 
 إحصاء  إحصاء إحصاء  
 
 15 أجنبييلغي 
 
 




 16 تربص تطبيقي
تسيير الموارد  التسيير التسيير  
 البشريي و الماليي
 17 تقرير نيايي التكوين
 
 
 الندوة  ندوة ندوة 
 
 18 





و الدعم  التوجيو 
 النفسي
 20   عموم التربيي
 
 
و اتصال في  إعالم 
 الشباني الوساط
 21   بيداغوجيي التقييم
 
 
 ()  الخدمي االجتماعيي 
 
 22 
                                                          
ن . ىي الساريي المفعول حاليا و المطبقي فعميا في معاىد التكوي 2013افريل 30ذه المقاييس المرسمي بالقرار الوزاري المشترك رقم ه(   ( 
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 و العمميي . الميارييو   :  يبين المواد المعرفيي 6جدول رقم 
 المواد مواد نظريي مواد عمميي مواد فنيي
 الرتبي
  مربي الشباب عمم االجتماع اآللي اإلعالم النشاطات الثقافيي
 





مستشار  رئيسي في 
 الشباب
 
 مفتش في الشباب
 عمم النفس إحصاء النشاطات العمميي 
 بيداغوجيي التنشيط سمعي بصري 
 اإلدارييالعموم القانونيي و   
 و االتصال اإلعالمعموم   
 الحركي الوطنييتاريخ   
 اإلسعافالنظافي و   
 منيجيي تطبيقيي  
 النشاطات الرياضيي  
 الندوة  
 تسيير دورات المشاريع  
 أجنبييلغي   
 تربص تطبيقي  
 تقرير نيايي التكوين  
 مذكرة  
 المناىج و البرامج  
تسيير الموارد البشريي و   
 الماليي
 
 عموم التربيي  
 التوجيو و الدعم النفسي  
و االتصال في  اإلعالمعموم   
 يالشباني األوساط
 الخدمي االجتماعيي  
 تسيير نشاطات الترفيو  
  التسيير  
  بيداغوجيي التقييم  
 














ثالــثال لــصـــــالف   
 
 لــث و التحليــحـللب ةـــراءات المنهجيــجاإل




تطبيؽ االستمارة ثبلثية األبعاد. المتكونة مف مستويات ثبلثية. مبنية عمى يركز ىذا الفصؿ عمى        
فرد. ىـ أفراد    464كمقاربة منيجية ثبلثية. عمى عينة نوعية مف  Kirk Patrickباتريؾ نموذج التقييـ لكيرؾ
واليات ممثمة لجغرافيا كامؿ التراب  5مى موظفيف بمؤسسات تتبع وزارة الشباب و الرياضة . موزعيف ع
 الوطني لدولة الجزائر.
 3مؤشر و إشارة ثبلثية كذلؾ . مقسمة عمى   314بعدا ثبلثية ، و   11ىذه اإلستمارات متكونة مف      
مراحؿ  4إستمارات . لتغطية  9متغيرات ثبلثية كذلؾ ىـ : مقاييس التكويف ، األداء الوظيفي ، الجودة. أي 
ثية ىـ : مرحمة االكتساب وتسمى المدخبلت. و مرحمة التحويؿ و تسمى التطبيؽ أو التنفيذ . ومرحمة ثبل
 األداء و تسمى بالنجاعة . ومرحمة الجودة و تسمى بالصبلحية .
كما يركز عمى خطوات تحويؿ االستمارة إلى  لوحة التحكـ ثـ تحويميا إلى استمارة محولة أثناء التفريغ .      
كز البحث عمى استخداـ مفردات منيجية عمودية تتماشى وخصوصية الظاىرة في عمـ االجتماع . منيا كما ر 
مفردة إشػػػارة بدؿ "بنػد" ومفردة مؤشػػر بدؿ " فقػػرة " و مفردة البعػػػد بدؿ "مقيػاس" . ثـ مفردة متغير وسيط 
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  :البحث منـيج : 1
عينػػػػػػػػة  و ال  فرضػػػػػػػػيات و متغيػػػػػػػػراتوارتباطػػػػػػػػا بطبيعػػػػػػػػة اإلشػػػػػػػػكالية و مػػػػػػػػا تمخػػػػػػػػض عنيػػػػػػػػا مػػػػػػػػف       
المػػػػػني   >> ىػػػػػذه الدراسػػػػػة  تسػػػػػتخدـفمػػػػػف الضػػػػػروري أف .  المتدرجػػػػػة مػػػػػف المػػػػػربيف المػػػػػوظفيف مسػػػػػحيةال
  ثـ التحميؿ . (1)<<  وتشخيص وتتبع وتفصيؿ مف وصؼ و كشؼ . التحميمي–وصفي ال
كميػػػػػة و كيفيػػػػػة و  تقييميػػػػػةمنيجيػػػػػة  اسػػػػػتخداـ أدواتمػػػػػني  سيسػػػػػم  لمدراسػػػػػة بو باسػػػػػتخداـ ىػػػػػذا ال     
مقػػػػاييس جػػػػودة  دورأفػػػػراد العينػػػػة حػػػػوؿ  اتجاىػػػػات عرفػػػػة. وذلػػػػؾ لمباإلضػػػػافة إلػػػػى اإلحصػػػػائية  تحميميػػػػة
لممربػػػػػػي بمختمػػػػػػؼ رتبػػػػػػو  و مناصػػػػػػبو النوعيػػػػػػة و أدواره خػػػػػػبلؿ سػػػػػػنوات  التكػػػػػػويف عمػػػػػػى األداء الػػػػػػوظيفي
 مستويات  ةثبلث تعتمد استمارةاستخدمت الدراسة  اب . عممو  داخؿ مؤسسات الشب
في مؤسسات الشباب و الرياضة  وىي تحت وصاية وزارة  المربوف الموظفوف مف :56 عمى طبقتيا
  في خمسة  والياتكأفراد العينة  الشباب  و الرياضة 
 
 ثـــمجاالت البح -2
 لمجتمع البحث : المـجال المكانـي ػ  2-1
 واحدة   ة منتدبةوالية إداريو ىو خمسة واليات و مجاؿ مكاني. ك (2) يؼ وحدة عمؿ مساحيةتػـ توظ      
مستغانـ ، بجاية ،  ورقمة  ، تيارت ، سكيكدة  . و الوالية الجزائري ىي:  تغطي كامؿ التراب الوطني 
 و كاف إختيار ىذا المجاؿ المكاني مبني عمى عوامؿ ىي :. تقرت   المنتدبة 
 رورة  تمثيؿ العينة لكامؿ التراب الجزائري.: ض أوال 
 : ضرورة  تغطيتيا لممعاىد الوطنية الخمسة. ثانيا 
 ي الموزع عمى  كامؿ التراب الجزائري .  اإلجمالاألصمي  مجتمع البحثلتحكـ أكثر في :  ا ثالثا
اتريؾ عمى أوسع المتمثمة في استمارة ب أدوات جمع البياناتوتطبيؽ   ضرورة توسيع استخداـ  : رابعا
 نطاؽ مساحي لمعرفة جدوى تطبيقيا ألوؿ مرة  في الجزائر ضمف سياقات متمايزة و مختمفة و متشابية . 
                                                           
 ) 1 116 - 54عمر : مرجع سابؽ  . صص المعف خميؿ  -( 
  .130ص  1983سنة   1بيروت ط،  الموضوعية و التحميؿ في البحث االجتماعي. دار اآلفاؽ :معف الخميؿ عمر( 2
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:  ضرورة معرفة جدوى ىذا النوع مف االستمارة الثبلثية عند تطبيقيا عمى أزمنة مف التكويف مضت   خامسا
و عمموا لسنوات في مؤسسات  (3)نوات مضتو عمى موظفيف ليـ أقدمية كبيرة قد أنيوا  تكويناتيـ بس
 الشباب دوف أف يتـ قياس جدوى معارؼ تكويناتيـ في مؤسسات الشباب . 
ضرورة جمع أكبر قدر مف المعطيات الميدانية حوؿ تحويؿ و تطبيؽ معارؼ التكويف واقعيا في   سادسا:
  . مؤسسات الشباب
  :مؤسسات مجتمع البحث -2-2
اليػػػػات كمجػػػػاؿ مكػػػػاني الػػػػذي يتػػػػوزع خبللػػػػو أفػػػػراد مجتمػػػػع البحػػػػث ، ىػػػػو الػػػػذي إف إختيػػػػار خمسػػػػة و      
 فرض أخذ كؿ المؤسسات الشبابية الموزعة عبر جغرافيا كؿ والية . 
ىػػػػذه المؤسسػػػػات ىػػػػي التػػػػي يعمػػػػؿ فييػػػػا أفػػػػراد مجتمػػػػع البحػػػػث كمػػػػربيف مػػػػوظفيف بمختمػػػػؼ الرتػػػػب و     
مؤسسػػػػػػات مؤسسػػػػػػاتي لمجتمػػػػػع البحػػػػػػث مػػػػػػف المناصػػػػػػب النوعيػػػػػػة و التمثيميػػػػػػة. و يتكػػػػػػوف ىػػػػػػذا المجػػػػػاؿ ال
المجػػػػػػالس ، مركػػػػػػز إعػػػػػبلـ الشػػػػػػباب ،مديريػػػػػػة الشػػػػػباب ، بيػػػػػػت الشػػػػػباب  ،الشػػػػػباب  ارالشػػػػػباب وىػػػػػػي : د
مجمػػػػػػس  ،  ( 1)التوجيػػػػػػو لػػػػػػديواف مؤسسػػػػػػات الشػػػػػػباب مجمػػػػػػس ،مخيمػػػػػػات الشػػػػػػباب   ، لمشػػػػػػباب المحميػػػػػػة
 (2)مجػػػػػالس المحميػػػػػة البمديػػػػػةالشػػػػػباب فػػػػػي  ال منػػػػػدوبي ،صػػػػػندوؽ دعػػػػػـ المبػػػػػادرات الشػػػػػبانية و الرياضػػػػػية 
 . الحركة الجمعوية ،
و ىذه ىي مؤسسات  . ستثناءإيضـ كؿ مؤسسات الشباب دوف  أي  ومنو  فالمجاؿ المكاني مسحي.     
كما ىو مبيف في  الشباب الرسمية القانونية الموجودة حسب انتماءىا المالي و اإلداري و التنظيمي الييكمي
 الجدوؿ:
 
                                                           
ا يزاولوف التكويف مباشرة أو حيف أي إم .طبقت إال عمى األفراد في الحاالت العادية Kirk Patrickستمارة كيرؾ باتريؾ إ( 3
ف اإلختبلؼ عف التطبيقات السابقة ىو إلكف في حالة ىذه الدراسة ف .ينتيوف منو مباشرة أو حيف يبدأوف العمؿ مباشرة 
أي  دوف وجود أية دراسة بحثية عممية عمييـ. أنيوا  تدريبيـ بفترات طويمة و عمموا لفترات طويمة قد تجريبيا عمى أفراد
  . االكتساب و التحويؿ و األداء .ة استرجاعية  لممراحؿبطربق
مجمس التوجيو لديواف مؤسسات الشباب: ويتضمف عضويف أو ثبلثة ينتموف إلى قطاع الشباب.(   1(  
  )  مجمس محمي : ىو مجمس عمى مستوى كؿ بمدية ينتمي ممثؿ عف قطاع الشباب يسمى مندوب محمي .( 2
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 : عدد و أسماء مؤسسات الشباب  يوضح رقم 7 جدول
 المصدر : إعداد الباحث .
 
 لمجتمع البحث ىو :المجاؿ الزماني إف   :لمجتمع البحث الزمـانـيالمـجال    .2-3
الذيف ال يزالوا موظفوف أو تـ توظيفيـ . بمؤسسات الشباب فقط .  األفراد العامميف في الميداف  أوال :      
أو مؤسسات قطاعات أخرى.  ف غير موظفيف أو مربوف يعمموف في مؤسسات الرياضةألنو يوجد مربو 
 فيؤالء ليسوا معنييف  بالدراسة .
 كؿ المربوف ميما كانت الرتبة مف مربي شباب إلى أعمى رتبة و ىي مفتش الشباب. ثانيا:      
داـ المربي الموظؼ  لـ يتقاعد سنوات األقدمية، الخدمة، الخبرة. ما  كؿ المربيف ميما كانت ثالثا:     
      جدد. فشرط سنوات الخدمة . فالمربوف الموظفوف قد تكوف ليـ سنوات مف الخبرة أو يكونوا موظفيفبعد
سنة يعتبر في الدراسة عامؿ مف بيف عوامؿ أخرى تبنى عميو  43 ػو المحدد في قانوف الوظيفة العمومية ب
لخبرة أو بالقدرات أو بمعارؼ التكويف لدى المربي الموظؼ و الميارات با  درجات استخداـ المعارؼ
 بمختمؼ رتبو .  
 ثـ أصبحوا مربيف .التكويف، ميما كاف المعيد الذي قد تخرجوا منوخريجي معاىد المربوف  جميع رابعا:    
لشباب ألف ىناؾ خمسة معاىد وطنية يتكوف فييا المربيف في سمؾ ا .بالواليات الخمسة عامميف في الميداف
يمكف أف تخمؽ تمايز أو اختبلؼ بيف أفراد الرتبة الواحدة في جودة محتوى المقاييس  التي تكونوا فييا 
 وطرائؽ توصيميا حسب كؿ معيد مف المعاىد الذيف تكونوا فييـ وتخرجوا منيـ المربوف
         سمياوعيا أو إقد درسوىا ميما كاف نو ليذا  التركيز ىو عمى : تقييـ المربوف لممقاييس التي      
  أو محتواىا أو طرائؽ توصيميا مف أي معيد قد  درسوا  أو ترسكموا فيو عبر التراب الجزائري .
 مديرية الشباب و الرياضة ديوان مؤسسات الشباب
 مصمحة االستثمارات مخيـ الشباب بيت الشباب دار الشباب
المركب الرياضي  المركز العممي الترفييي
 الجواري
مصمحة التكويف و 
 الوسائؿ
 خمية اإلعبلـ ىيئة التفتيش
ديواف المركب المتعدد  الشباب مصمحة ممعب جواري المركز الثقافي
 الرياضات
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و عميو ،  فتقييـ المربوف لجودة  مقاييس التكويف ومتطمباتيا  و دورىا في أداءىـ الوظيفي . ينبني عمى 
منصب التمثيمي ، المعيد ، الجية الجغرافية .       عوامؿ الخبرة ، العمر ، الجنس ، المنصب النوعي ، ال
أو غير ذلؾ مف عوامؿ أخرى التي قد يحوزىا المربوف  يمكف أف يذكروىا  كعامؿ مؤثر في تكوينيـ أو في 
 منوو  . عمميـ ، قد يرتبط بعامؿ الجودة   و األداء
 
 scope of the study و العينة المختارة مجتمع البحث الموظف .3
جميع األفراد أو األشياء أو األشخاص الذيف >> تمع البحث مصطم  عممي منيجي يعني مج      
يشكموف  موضوع  مشكمة  الدراسة أو البحث  . و ىو جميع العناصر ذات العبلقة بمشكمة الدراسة  التي 
 ( 4)<< يسعى الباحث إلى أف يعمـ  عمييا نتائ  الدراسة 
 
 : مجتمع البحثنوع  ـ 3-1
و  الشػػػػػػباب اتالمػػػػػػوظفيف ضػػػػػمف مؤسسػػػػػ د البحػػػػػث عمػػػػػػى مجتمػػػػػع بحػػػػػث يتمثػػػػػؿ فػػػػػي المربػػػػػوفعتمػػػػػإ     
مػػػػف الضػػػػروري مسػػػػ  نػػػػو إكنمػػػػاذج بحػػػػث . ف  وواليػػػػة منتدبػػػػة واليػػػػات خمسػػػػة   و نظػػػػرا ألخػػػػذ . الرياضػػػػة
ليػػػػػذه الواليػػػػػات مؤسسػػػػػات الشػػػػػباب و الرياضػػػػػة ب العػػػػػامميففػػػػػي سػػػػػمؾ الشػػػػػباب   كػػػػػؿ المػػػػػربيف المػػػػػوظفيف
 . الخمسة 
خػػػػذ كػػػػؿ أفػػػػراد مجتمػػػػع البحػػػػث مقسػػػػميف أتػػػػـ اسػػػػتخداـ مجتمػػػػع البحػػػػث بػػػػدؿ العينػػػػة .كمػػػػا أف و لػػػػذلؾ     
مسػػػػبقا وفقػػػػا لمسػػػػمـ الػػػػوظيفي الرتبػػػػي ضػػػػمف سػػػػمؾ الشػػػػباب يؤكػػػػد إف مجتمػػػػع البحػػػػث لػػػػو خاصػػػػية التػػػػدرج . 
 برتبة مربي في الشباب إلى غاية مستشار رئيسي في الشباب . ءأي البد
فمجتمػػػػع البحػػػػث ينقسػػػػـ إلػػػػى فئػػػػات اجتماعيػػػػة  نمػػػػوذج الرتػػػػب.أي سػػػػتة رتػػػػب وظيفيػػػػة كمػػػػا ىػػػػو مبػػػػيف فػػػػي 
ومػػػػػف شػػػػػروط العينػػػػػة التدرجيػػػػػة أف تسػػػػػحب مػػػػػف كػػػػػؿ فئػػػػػة تدرجيػػػػػة  (5)تمثػػػػػؿ صػػػػػفاتو الرئيسػػػػػية و الفرعيػػػػػة 
 العينة التي تمثؿ الفئة .
اختيػػػػػػار أفػػػػػػراد مػػػػػػف  و ال ينطبػػػػػػؽ ىػػػػػػذا فػػػػػػي حالػػػػػػة اعتمػػػػػػاد مجتمػػػػػػع بحػػػػػػث بػػػػػػدؿ عينػػػػػػة فػػػػػػي مسػػػػػػالة     
لكػػػػوف العينػػػػة ىػػػػي مجتمػػػػع بحػػػػث يختمػػػػؼ عػػػػف العينػػػػة فقػػػػط فػػػػي كيفيػػػػة االختيػػػػار و . و المجتمػػػػع األصػػػػمي
                                                           
 207ص،  2007 1إلى  مناى  البحث  في التربية  و عمـ النفس ، األردف: دار المسيرة ، طآخروف : مدخؿ   و ( عباس4
 ) 5 .130ص 1983سنة  1بيروت ط-: الموضوعية و التحميؿ في البحث االجتماعي. دار اآلفاؽؿ العمرمعف خمي( 
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و لمعرفػػػػػػة  .شػػػػػػروطو بينمػػػػػػا تبقػػػػػػى خاصػػػػػػية التػػػػػػدرج تنطبػػػػػػؽ سػػػػػػواء تػػػػػػـ اسػػػػػػتخداـ عينػػػػػػة أـ مجتمػػػػػػع بحػػػػػػث
 : جودة المقاييس و دورىا في األداء الوظيفي ينت  عنو
باسػػػػػػػترجاع فتػػػػػػػرة تكػػػػػػػوينيـ يػػػػػػػا تجاىػػػػػػػات المػػػػػػػربيف التقييميػػػػػػػة ليػػػػػػػذه المقػػػػػػػاييس فػػػػػػػي جودتا توضػػػػػػػي  - أوال
 السابقة.
الػػػػوظيفي بالمنصػػػػب األصػػػػمي     أداءىػػػػـ تحػػػػويميـ لمعارفيػػػػا وميارتيػػػػا و فػػػػي تقيػػػػيميـ  لػػػػدورىا فػػػػي  – ثانيــــا
 .و النوعي و التمثيمي
فػػػػػالمربي كفػػػػػرد  يحمػػػػػؿ تقييمػػػػػا ذاتيػػػػػا عمػػػػػى جػػػػػودة المقيػػػػػاس الػػػػػذي تكػػػػػوف فيػػػػػو . كمػػػػػا يحمػػػػػؿ تقييمػػػػػا       
و   عتمػػػػاده عمػػػػى معػػػػارؼ فسػػػػو فػػػػي مؤسسػػػػة الشػػػػباب و ىػػػػؿ بنػػػػاه بإوـ بػػػػو ىػػػػو نالػػػػذي يقػػػػ ذاتيػػػػا  لػػػػؤلداء 
ميػػػػارات المقػػػػاييس التػػػػي سػػػػبؽ و أف تكػػػػوف فييػػػػا أـ عمػػػػى أسػػػػباب و عوامػػػػؿ أخػػػػرى . قػػػػد يكػػػػوف ليػػػػا دور 
التػػػػي يصػػػػنعيا أو يحمميػػػػا المربػػػػي عػػػػف الػػػػدور الػػػػذي تمعبػػػػو  فػػػػي أداءه . و مػػػػا ييػػػػـ البحػػػػث ىػػػػي التقييمػػػػات
 يا في تحقيقو األداء .المقاييس التي تكوف في
و حتػػػػػى إف لػػػػػـ يكػػػػػف عنػػػػػده أداء أصػػػػػبل  فػػػػػدورىا فػػػػػي تأديػػػػػة أعمالػػػػػو الوظيفيػػػػػة فػػػػػي شػػػػػكميا البسػػػػػيط      
و ىػػػػػػذا التقيػػػػػػيـ الفػػػػػػردي يعبػػػػػػر و يعكػػػػػػس  أداء المربػػػػػػي ذاتػػػػػػو فػػػػػػي وظيفتػػػػػػو . فػػػػػػالمربي  بػػػػػػذلؾ  اليػػػػػػومي .
قييمػػػػػػا ذاتيػػػػػػا تجػػػػػػاه المقيػػػػػػاس و ينػػػػػػت  تقييمػػػػػػا ذاتيػػػػػػا تجػػػػػػاه جػػػػػػودة أو رداءة مقيػػػػػػاس التكػػػػػػويف  .فيػػػػػػو يقػػػػػػدـ ت
  تقييما عمى أداءه ىو . 
و   و بيػػػػذا فالػػػػدور الػػػػذي يقػػػػوـ بػػػػو مجتمػػػػع البحػػػػث ىػػػػو نػػػػوعيف مػػػػف التقيػػػػيـ . تقيػػػػيـ جػػػػودة المقػػػػاييس     
عمػػػػػػى  تقيػػػػػػيـ دور ىػػػػػػذه الجػػػػػػودة فػػػػػػي أداءه داخػػػػػػؿ مؤسسػػػػػػة الشػػػػػػباب . فػػػػػػدور التقيػػػػػػيـ ىػػػػػػو الػػػػػػذي فػػػػػػرض 
و مواقػػػػػػػؼ  و نمػػػػػػػاذج التقيػػػػػػػيـ لمعرفػػػػػػػة تبػػػػػػػايف   اىػػػػػػػاتالبحػػػػػػػث اسػػػػػػػتخداـ بعػػػػػػػض مقػػػػػػػاييس  قيػػػػػػػاس االتج
و تػػػػػػدرجي  مسػػػػػحي  نػػػػػػو : تسػػػػػػـ مجتمػػػػػع البحػػػػػػث بػػػػػثبلث خصػػػػػػائص ىػػػػػي أو عميػػػػػو ا  .الداللػػػػػة التقييميػػػػػػة
 تقييمي .
أو نماذج تقييـ  (Uzkoud  1:68(6 وتستخدـ البحوث مقاييس و نماذج متنوعة منيا مقياس أوزكود  
خبلؼ ىذا البحث الذي طور نموذج التقييـ لكيرؾ باترؾ و كيفو .  عمى  Sirowمتنوعة مثؿ  نموذج سيرو
 مع حاجيات البحث . 
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 عينة الدراسة : .3-2
 اتمؤسسبف فو الموظ خذ كؿ المربوفأاعتمدت الدراسة عمى مجتمع البحث بدؿ العينة . يتمثؿ في      
وظيفي ألرتبي في سمؾ مقسميف  وفقا لمسمـ ال . في خمسة واليات و الرياضة في سمؾ الشباب الشباب
كؿ المربيف   نو مف الضروري مس كاممة كنماذج تمثؿ كؿ الجزائر  فإالشباب . و نظرا ألخذ أربع واليات 
 . الخمسةفي سمؾ الشباب  ضمف مؤسسات الشباب و الرياضة لمواليات   الموظفيف
ب وظيفيػػػػػة كمػػػػا أي سػػػػػتة رتػػػػ أي البػػػػدء برتبػػػػة مربػػػػي فػػػػي الشػػػػباب إلػػػػى غايػػػػػة مفػػػػػتش فػػػػي الشػػػػباب .     
ىػػػػػو مبػػػػػيف فػػػػػي نمػػػػػوذج الرتػػػػػب .فمجتمػػػػػع البحػػػػػث لػػػػػو خاصػػػػػية التػػػػػدرج . إذ ينقسػػػػػـ إلػػػػػى فئػػػػػات اجتماعيػػػػػة 
 التدرجية . (7)و الفرعية  تمثؿ صفاتو الرئيسية 
و ال   مػػػػف شػػػػروط العينػػػػة التدرجيػػػػة أف تسػػػػحب مػػػػف كػػػػؿ فئػػػػة تدرجيػػػػة العينػػػػة التػػػػي تمثػػػػؿ الفئػػػػة .ف       
مػػػػػػف المجتمػػػػػػع  ختيػػػػػػار أفػػػػػػراد تمػػػػػػع بحػػػػػػث بػػػػػػدؿ عينػػػػػػة فػػػػػػي مسػػػػػػالة إاد مجعتمػػػػػػإينطبػػػػػػؽ ىػػػػػػذا فػػػػػػي حالػػػػػػة 
 األصمي .
ختيػػػار و شػػػروطو بينمػػػػا يختمػػػؼ عػػػػف العينػػػة فقػػػط فػػػػي كيفيػػػة اإلىػػػػي مجتمػػػػع بحػػػػث  و لكػػػوف العينػػػػة      
 . تبقى خاصية التدرج تنطبؽ سواء تـ استخداـ عينة أـ مجتمع بحث
 
 أفراد عينة الدراسة :  .3-3
  موظػػػػػؼ  681فػػػػػرد مػػػػػف مجتمػػػػػع أصػػػػػمي  بعػػػػػدد  575 مػػػػػفة  المبحوثػػػػػة عػػػػػدد أفػػػػػراد العينػػػػػيتكػػػػػوف        
بالمائػػػػػػة  مػػػػػػف المجتمػػػػػػع األصػػػػػػمي  و ىػػػػػػي نسػػػػػػبة ممثمػػػػػػة بشػػػػػػكؿ  98%، أي نسػػػػػػبة  فػػػػػػي سػػػػػػمؾ الشػػػػػػباب
 .(  8)<<ىذه العينة النوعية مأخوذة مف مجتمع أصمي نوعي >> كبير جدا ، 
 ممػػػػػػػوف فػػػػػػػي مؤسسػػػػػػػات الشػػػػػػػباب يع كػػػػػػػذلؾ كمػػػػػػػوظفيف بمناصػػػػػػػب نوعيػػػػػػػة و تمثيميػػػػػػػة أو وظيفيػػػػػػػة         
، تيػػػػػػػػارت ،  مػػػػػػػة يريػػػػػػػة الشػػػػػػػباب و الرياضػػػػػػػة لواليػػػػػػػات : مسػػػػػػػتغانـ ، بجايػػػػػػػة ،  ورقمد لػػػػػػػىإ  التػػػػػػػي تتبػػػػػػػع
سػػػػػػكيكدة  . و الواليػػػػػػة المنتدبػػػػػػة تقػػػػػػرت  يعممػػػػػػوف بكػػػػػػؿ مؤسسػػػػػػات الشػػػػػػباب الموزعػػػػػػة  ضػػػػػػمف مقاطعػػػػػػات 
 .  إدارية ، عمى تراب كؿ والية
                                                           
  7 .130ص مرجع سابؽ، : الموضوعية و التحميؿ في البحث االجتماعي.ؿ العمرمعف خمي( 
  179معف خميؿ عمر .الموضوعية و التحميؿ في البحث االجتماعي. مرجع سابؽ،  صص  ( 8
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مؾ الشباب و يقوموف كميـ بدور المربي كما يتقمدوف مناصب ىؤالء الموظفوف يتوزعوف عمى رتب س     
 . وظيفية و آخروف مناصب تمثيمية و آخروف مناصب نوعية عالية 
 
 143و عددىـ :. في سمؾ الشباب : وىـ موظفوف دائموف في مؤسسات الشبابالشباب ي فيمرب  -1
 195عددىـ  و في سمؾ الشباب.  وىـ موظفوف دائموف في مؤسسات الشباب :مربي رئيسي لمشباب     -2
 أخذ كؿ أفراد ىذه العينة. وي
 -1و ىـ موظفوف دائموف في مؤسسات الشباب. و ينقسموف إلى قسميف :  مستشار في الشباب :  -3
أخذ كؿ أفراد موظؼ وي 138مستشار الشباب بيداغوجيا. و عددىـ :   -3مستشار الشباب إعبلـ و توجيو 
 العينة.  ىذه
 موظؼ 19: رئيسي في الشباب مستشار  -4
 موظؼ . 3و ىـ موظفوف دائموف ، و عددىـ   مفتش شباب  : -5
 
 مف خمسة واليات و والية منتدبة : مجتمع البحث أو العينة المأخوذة : يبيف عدد أفراد 8جدوؿ رقـ 
 المصدر: إعداد الباحث
 
 لرتبة        
 الوالية




مستشار   مفتش
 يرئيس
 مجموع مفتش رئيسي مفتش
 158 0 2 6 33 70 47 ورقمة
 90 0 0 8 25 36 21 بجاية
 79 0 1 2 12 42 22 مستغانـ
 64 0 0 2 35 19 8 سكيكدة     
 73 0 0 0 22 17 34 تيارت
 464 0 3 18 127 184 132 مجموع
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ئيسػػػػػي لواليػػػػػة ورقمػػػػػة و ىػػػػػي أضػػػػػعاؼ الواليػػػػػات و نظػػػػػرا لمعػػػػػدد الكبيػػػػػر لمربػػػػػي شػػػػػباب و مربػػػػػي ر        
، فحتػػػػى ال يكػػػػوف تػػػػأثير  فػػػػرد موزعػػػػوف عمػػػػى واليػػػػة ورقمػػػػة و الواليػػػػة المنتدبػػػػة تقػػػػرت 188بعػػػػدد  األخػػػػرى
ف الدراسػػػػة رأت أف تأخػػػػذ نسػػػػبة بػػػػو ، فػػػػإ  ف المبحػػػػوثيف درسػػػػواإتجػػػػاه واحػػػػد  تمثيمػػػػي لمعيػػػػد ورقمػػػػة ألفػػػػي 
ممػػػػػػػف  فػػػػػػػرد 168 مػػػػػػػف 88لواليػػػػػػػة ورقمػػػػػػػة أي  رتبػػػػػػػة مربػػػػػػػي رئيسػػػػػػػي  فػػػػػػػي الشػػػػػػػباببالمائػػػػػػػة مػػػػػػػف  %58
ألف ىػػػػػذه الرتبػػػػػة أغمبيػػػػػا كػػػػػاف مربػػػػػي فػػػػػي الشػػػػػباب سػػػػػنة   يتبعػػػػػوف مديريػػػػػة الشػػػػػباب و الرياضػػػػػة فقػػػػػط ،
ممػػػػا ضػػػػاعؼ العػػػػدد و نتيجػػػػة    .أيػػػػف بػػػػدأ تحكػػػػيـ االسػػػػتمارات ثػػػػـ ترقػػػػوا فػػػػي الرتبػػػػة إلػػػػى رئيسػػػػي 3819
بكػػػػؿ الحمػػػػوؿ قصػػػػد الوصػػػػوؿ إلػػػػى  اقيامنػػػػتػػػػوزيعيـ عمػػػػى منطقػػػػة جغرافيػػػػة يصػػػػعب الوصػػػػوؿ إلييػػػػا رغػػػػـ 
 المبحوثيف.
إال أف الصػػػػػػراعات الوظيفيػػػػػػة بمقاطعػػػػػػة تقػػػػػػرت  لػػػػػػـ تمكػػػػػػف مسػػػػػػاعدي التوزيػػػػػػع و  الباحػػػػػػث  رغػػػػػػـ        
المراسػػػػػػػبلت  الرسػػػػػػػمية و التػػػػػػنقبلت الميدانيػػػػػػة المسػػػػػػتمرة لكػػػػػػػؿ البمػػػػػػديات فمػػػػػػا وجػػػػػػدنا إال الغيػػػػػػاب  عػػػػػػػف 
مػػػػػػػات إداريػػػػػػػة أو ظػػػػػػػروؼ شخصػػػػػػػية ال أمػػػػػػػاكف التواجػػػػػػػد و ىػػػػػػػي مؤسسػػػػػػػات الشػػػػػػػباب. إمػػػػػػػا  بسػػػػػػػبب مي
  نعمميا.
كمػػػػػػػػػا يوجػػػػػػػػػد سػػػػػػػػػبب تغيػػػػػػػػػب مسػػػػػػػػػتمر لممبحػػػػػػػػػوثيف بمقاطعػػػػػػػػػة  تقػػػػػػػػػرت  و البلمبػػػػػػػػػاالة فػػػػػػػػػي إعػػػػػػػػػادة     
االسػػػػػتمارات  و أحيانػػػػػػا يعيػػػػػػدونيا فارغػػػػػػة.  ىػػػػػػذا  مػػػػػػا جعػػػػػػؿ الباحػػػػػػث يعمػػػػػػد إلػػػػػػى اختيػػػػػػار نسػػػػػػبة ممثمػػػػػػة  
بػػػػػة مربػػػػػي الرئيسػػػػػي شػػػػػباب الخػػػػػاص برت ورقمػػػػػةبنػػػػػاء  عمػػػػػى ثبلثػػػػػة معػػػػػايير:  و ىػػػػػي أف يكػػػػػوف  عػػػػػدد  
نفسػػػػػيا     ورقمػػػػػةيػػػػػوازي  اإلجمػػػػػالي لواليػػػػػة أخػػػػػرى  أو يػػػػػوازي قريػػػػػب  مػػػػػف إجمػػػػػالي مجمػػػػػوع الرتػػػػػب لواليػػػػػة 
أو يسػػػػػػػػاوي عػػػػػػػػدد المربػػػػػػػػي الرئيسػػػػػػػػي المنتمػػػػػػػػيف لػػػػػػػػديواف مؤسسػػػػػػػػات الشػػػػػػػػباب لواليػػػػػػػػة ورقمػػػػػػػػة. وبسػػػػػػػػبب        
ؿ لممبحػػػػػوثيف بالواليػػػػػة لعػػػػػدـ إضػػػػػاعة الوقػػػػػت  دوف الوصػػػػػو  % 58ىػػػػػذه المعػػػػػايير إعتمػػػػػد الباحػػػػػث نسػػػػػبة
 المبذولة.  المجيوداتالمنتدبة تقرت رغـ كؿ 
فػػػػرد مػػػػف رتبػػػػة مربػػػػي رئيسػػػػي فػػػػي الشػػػػباب فقػػػػط الػػػػذيف يتبعػػػػوف  168فػػػػرد مػػػػف   88ىػػػػذا يعنػػػػي        
مديريػػػػػة الشػػػػػباب و الرياضػػػػػة لواليػػػػػة ورقمػػػػػة و الواليػػػػػة المنتدبػػػػػة  تقػػػػػرت . و لػػػػػيس الػػػػػذيف يتبعػػػػػوف ديػػػػػواف 
فػػػػػرد يػػػػػراه الباحػػػػػث تمثيمػػػػػي  88  دديػػػػػة و الواليػػػػػة المنتدبػػػػػة .  و ىػػػػػذا العػػػػػمؤسسػػػػػات الشػػػػػباب لػػػػػنفس الوال
وواقعػػػػػػػػي مقارنػػػػػػػػة بػػػػػػػػالظروؼ الصػػػػػػػػعبة فػػػػػػػػي الميػػػػػػػػداف لتوزيػػػػػػػػع اسػػػػػػػػتمارة واحػػػػػػػػدة أو اسػػػػػػػػترجاعيا مقارنػػػػػػػػة 
 بالواليات األخرى . 
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 المصدر : من إعداد الباحث
 
 :أسباب اختيار مجتمع البحث  . 3-4
ختيػػػػػػػػػػار ىػػػػػػػػػػذا النػػػػػػػػػػوع مػػػػػػػػػػف مجتمػػػػػػػػػػع البحػػػػػػػػػػث  ال يػػػػػػػػػػرتبط بمجتمػػػػػػػػػػع البحػػػػػػػػػػث  ذاتػػػػػػػػػػو و إف إ        
سػػػػػػػتمارات لمسػػػػػػػتخدمة لممعالجػػػػػػػة و التحميػػػػػػػؿ مػػػػػػػف إبخصائصػػػػػػػو. أو بمػػػػػػػا فرضػػػػػػػتو األدوات المنيجيػػػػػػػة ا
  ثبلثيػػػػػػة األبعػػػػػػاد مػػػػػػف توافػػػػػػؽكو المقاربػػػػػػات النظريػػػػػػة الموظفػػػػػػة   كيػػػػػػرؾ باتريػػػػػػؾ بمسػػػػػػتوياتيا األربعػػػػػػة .
و غيرىػػػػػػا مػػػػػػف األدوات المنيجيػػػػػػة التطبيقيػػػػػػة  لتقيػػػػػػيـ أي  . و مػػػػػػف معرفػػػػػػة  حاجػػػػػػات أو تبػػػػػػايف و مػػػػػػف
فػػػػػػػي شػػػػػػػكؿ : تكػػػػػػػويف أو تعمػػػػػػػيـ أو   و تحصػػػػػػػيؿ المعػػػػػػػارؼ و الميػػػػػػػارات  نػػػػػػػوع مػػػػػػػف عمميػػػػػػػات تقػػػػػػػديـ 
أو تحسػػػػػيف مسػػػػػتوى أو تػػػػػربص . فكميػػػػػا مفػػػػػاىيـ لعمميػػػػػة واحػػػػػدة تسػػػػػمى :  تربيػػػػػة أو تػػػػػدريب أو رسػػػػػكمة 
 و تحصيميا . تقديـ المعارؼ و الميارات 
و   فالعامػػػػػػػؿ المباشػػػػػػػر ىػػػػػػػو يػػػػػػػرتبط بمقاصػػػػػػػد الباحػػػػػػػث ذاتػػػػػػػو . كونػػػػػػػو موظفػػػػػػػا بقطػػػػػػػاع الشػػػػػػػباب      
الرياضػػػػػة و عػػػػػايش التكػػػػػويف و عمميػػػػػات إصػػػػػبلحو . كمػػػػػػا يعػػػػػيش يوميػػػػػات المربػػػػػي لػػػػػيس فقػػػػػط عبػػػػػر 
 التراب الجزائري.ىذه الواليات الخمسة  بؿ عبر 
ارسػػػػػػػيا الباحػػػػػػػث مػػػػػػػع جميػػػػػػػع الرتػػػػػػػب الوظيفيػػػػػػػة م ، التفصػػػػػػػيمي الػػػػػػػواقعيو المعايشػػػػػػػة ىنػػػػػػػا بػػػػػػػالمعنى  
 الموظفيف. ممربيفل
و الزالػػػػػػػت تطػػػػػػػرح مشػػػػػػػكمة ربػػػػػػػط التكػػػػػػػويف  جميػػػػػػػع ورشػػػػػػػات التكػػػػػػػويف الوطنيػػػػػػػة طرحػػػػػػػت فػػػػػػػي إذ      
و الفعمػػػػػػػي لممربػػػػػػػي الموظػػػػػػػؼ . و مشػػػػػػػكمة أىميػػػػػػػة المػػػػػػػواد   الحقيقػػػػػػػي و مشػػػػػػػكمة الػػػػػػػدور   بالميػػػػػػػداف .
.    و مشػػػػػكمة مػػػػػاذا يقػػػػػدـ المربػػػػػي أو مػػػػػاذا ينػػػػػت  . ـ و مشػػػػػكمة التقيػػػػػي التػػػػػي يػػػػػتـ تبنييػػػػػا لمتكػػػػػوف فييػػػػػا .
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و مشػػػػػكمة ىػػػػػؿ مػػػػػا يػػػػػدرس يمكػػػػػف المربػػػػػي مػػػػػف أداء عممػػػػػو فػػػػػي كػػػػػؿ المناصػػػػػب النوعيػػػػػة  و التمثيميػػػػػة 
 بؿ ىؿ يمكنو مف أداء أدوار منصبو األصمي. .بمؤسسات الشباب 
رزت ىػػػػػػذه المشػػػػػػكبلت المطروحػػػػػػة فػػػػػػي قطػػػػػػاع الشػػػػػػباب و الرياضػػػػػػة و بػػػػػػ و عميػػػػػػو فقػػػػػػد تمازجػػػػػػت     
 : : كيؼ يمكف تنمية قطاع الشباب فكرة
عمػػػػػى  التركيػػػػػز تسػػػػػبيؽىػػػػػؿ عبػػػػػر تنميػػػػػة التكػػػػػويف أـ عبػػػػػر تنميػػػػػة مؤسسػػػػػة الشػػػػػباب. ىػػػػػؿ عبػػػػػر       
 . وىو موظؼ بالرسكمة المربي في المعاىد أـ التركيز عميو في مؤسسة الشباب 
مػػػػػػف   اره نػػػػػػابعىػػػػػػؿ الخمػػػػػػود الػػػػػػذي تعيشػػػػػػو مؤسسػػػػػػات الشػػػػػػباب و عػػػػػػدـ معرفػػػػػػة المربػػػػػػي لميامػػػػػػو و أدو 
 التكويف الذي تمقاه أـ نابع مف أسباب أخرى داخؿ مؤسسة الشباب أـ نابع منو شخصيا.
متصػػػػػػػؿ أو كػػػػػػػؿ ك .ف التركيػػػػػػػز عمػػػػػػػى التقيػػػػػػػيـ نػػػػػػػابع مػػػػػػػف ضػػػػػػػرورة تبيػػػػػػػاف الجػػػػػػػودة أو األداءو أل     
ثػػػػػـ ضػػػػػرورة تبيػػػػػاف الػػػػػدور الػػػػػذي تمعبػػػػػو الجػػػػػودة فػػػػػي األداء. فػػػػػي شػػػػػكؿ عامػػػػػؿ  .منفصػػػػػؿ عػػػػػف األخػػػػػر
األدوات اإلحصػػػػػػػائية الكيفيػػػػػػػة و الكميػػػػػػػة والمجسػػػػػػػمات و عامػػػػػػػؿ تػػػػػػػابع . و ذلػػػػػػػؾ باسػػػػػػػتخداـ    مسػػػػػػػتقؿ
    بشكؿ أفضؿ. التقييميةالبيانية 
 مرتبط  باألسئمة  المطروحة  (9)<< تدرجي و تقييمي مسحي>>  و بناء عميو فنوعية مجتمع البحث      
:المتمثمة في   
عمػػػػػػػػى مقػػػػػػػػاييس تكػػػػػػػػويف ذات  باب و الرياضػػػػػػػػةبمؤسسػػػػػػػػات الشػػػػػػػػ ف المربػػػػػػػػوف الموظفػػػػػػػػوفتكػػػػػػػػو    - 1 
   ؟ في المعاىد الوطنية لمتكويف العالي إلطارات الشباب جودة
 أداء وظيفي لممربيف الموظفيف بمؤسسات الشباب و الرياضة ؟يوجد  - 2 
لممربػػػػػػػي داخػػػػػػػؿ مؤسسػػػػػػػات  دور فػػػػػػػي األداء الػػػػػػػوظيفي مقػػػػػػػاييس التكػػػػػػػويف بالمعاىػػػػػػػد ليػػػػػػػاجػػػػػػػودة  -3 






                                                           
9
 131-130صص   1983 سنة 1بيروت ط-اآلفاؽعمر .الموضوعية و التحميؿ في البحث االجتماعي. دار معف خميؿ (  
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 خصائص مجتمع البحث :  .3-5  
      سػػػػػػػػنو أو أفػػػػػػػػرادهوظيفػػػػػػػػة  أومجتمػػػػػػػػع بحػػػػػػػػث خصػػػػػػػػائص تػػػػػػػػرتبط بتركيبتػػػػػػػػو  أولكػػػػػػػػؿ عينػػػػػػػػة  إف       
درجػػػػػػة عمميػػػػػػة . و تتعػػػػػػدد  أوثػػػػػػروة  أوعمػػػػػػر  أوو الفئػػػػػػات التػػػػػػي يتكػػػػػػوف منيػػػػػػا مػػػػػػف رتػػػػػػب  أصػػػػػػولوو 
المػػػػػراد  ختبلفيػػػػػا يكمػػػػػف فقػػػػػط فػػػػػي المشػػػػػكمةإوع بتنػػػػػوع مجػػػػػاالت البحػػػػػث . و نقطػػػػػة و تتنػػػػػ الخصػػػػػائص 
المنيجيػػػػػػػة التطبيقيػػػػػػػة التػػػػػػػي يسػػػػػػػتخدميا كػػػػػػػؿ باحػػػػػػػث ليػػػػػػػذه  األدواتو  ألخػػػػػػػر.معالجتيػػػػػػػا مػػػػػػػف بحػػػػػػػث 
 البحث .  تؤطرالمقاربة النظرية التي  إلى إضافةالمعالجة 
مجتمػػػػػػػع  أخػػػػػػػرى بػػػػػػػنفسمشػػػػػػػكمة  أويعػػػػػػػال  نفػػػػػػػس المشػػػػػػػكمة  أف ألي بحػػػػػػػث ذلػػػػػػػؾ يمكػػػػػػػفورغػػػػػػػـ       
  ىي:موظفة في كؿ بحث و  أدواتناصر كي أربعة عيبقى الفرؽ ف  و لكف الدراسة ىذا.
 نوع المقاربة النظرية الموظفة في كؿ بحث .   : أوال
 المنيجية المستخدمة .  األدواتنوع   ثانيا :
  :  قدرات و سياؽ البحث.  ثالثا
 متغيرات الدراسة  رابعا :
 
ىذا الجدوؿ يبيف  و.  (10)و يعني أف المربي ينقسـ إلى عدة رتب وظيفية الوظيفي:التدرج الفئوي  -1  
 الرتب الموجودة الحالية
 
 : يبين الرتب الوظيفية لممربين 19جدول رقم 
مربي رئيسي في  مربي في الشباب
 الشباب
مستشار رئيسي في  مستشار في الشباب
 الشباب
 مفتش




                                                           
يحدد كيفيات من  الزيادات االستداللية لشاغمي المناصب العميا في المؤسسات و اإلدارات  307-07مرسـو رئاسي رقـ  (  10
  العمومي
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 تنوع وظائف المربي : -2
سػػػػـ الرتبػػػػة . و رغػػػػـ ذلػػػػؾ فػػػػاف المربػػػػي  بيػػػػنيـ ىػػػػو إلفػػػػارؽ إف كممػػػػة مربػػػػي تحمميػػػػا كػػػػؿ الرتػػػػب و ا      
بيػػػػذه الرتػػػػب يوظػػػػؼ فػػػػي عػػػػدة وظػػػػائؼ متنوعػػػػة تناسػػػػب رتبتػػػػو الوظيفيػػػػة . و فػػػػي نفػػػػس الوقػػػػت يعػػػػيف أو 
 يكمؼ بتسيير أو تقمد أو إنابة أو تأدية ميمات و مياـ و أدوار مناسباتي أو عاجمة أو روتينية.
  :تعدد مؤسسات الشباب الموظفة لممربي  -1
تتعػػػػػدد مؤسسػػػػػات الشػػػػػباب إلػػػػػى عػػػػػدة أنػػػػػواع منيػػػػػا القيػػػػػادي ومنيػػػػػا اإلعبلمػػػػػي التػػػػػوجييي و منيػػػػػا      
التجػػػػاري وأخػػػػر خػػػػدماتي .و يضػػػػع البحػػػػث معاىػػػػد التكػػػػويف كػػػػذلؾ ضػػػػمف مؤسسػػػػات الشػػػػباب.  و لعػػػػؿ 
اسػػػػػـ مؤسسػػػػػات الشػػػػػباب ارتػػػػػبط بالوظيفػػػػػة األساسػػػػػية التػػػػػي تؤدييػػػػػا و ىػػػػػي خدمػػػػػة الشػػػػػباب . و يػػػػػرتبط 
ب ىػػػػذا البحػػػػث بكػػػػؿ مؤسسػػػػة تنتمػػػػي لػػػػوزارة الشػػػػباب و الرياضػػػػة يتواجػػػػد فييػػػػا المربػػػػي ىػػػػذا االسػػػػـ حسػػػػ
 كموظؼ. 
ات رياضػػػػػػػية أو مؤسسػػػػػػػات شػػػػػػػبابية.             أف يتواجػػػػػػػد كموظػػػػػػػؼ فػػػػػػػي المعاىػػػػػػػد أو فػػػػػػػي مؤسسػػػػػػػ فػػػػػػػيمكف      
فقػػػػػط أف تكػػػػػوف داخػػػػػؿ مؤسسػػػػػات  ف البحػػػػػث يركػػػػػز عمػػػػػى المربػػػػػي الموظػػػػػؼ أينمػػػػػا كانػػػػػت وظيفتػػػػػو .و أل
ىػػػػػػو أف يكػػػػػػوف ىػػػػػػذا المربػػػػػػي قػػػػػد تمقػػػػػػى تكوينػػػػػػا داخػػػػػؿ المعاىػػػػػػد مكنػػػػػػو مػػػػػػف  التركيػػػػػػز األوؿ  الشػػػػػباب. و
 التوظيؼ في ىذه المؤسسات. 
و بنػػػػػػاء عميػػػػػػو فمؤسسػػػػػػات الشػػػػػػباب متنوعػػػػػػة بعػػػػػػدة أسػػػػػػماء حسػػػػػػب طبيعػػػػػػة ميمتيػػػػػػا الرئيسػػػػػػية التػػػػػػي     
أو مينػػػػػػي طػػػػػابع إداري أو ذات طػػػػػػابع عممػػػػػي أو ثقػػػػػػافي   مػؤسسػػػػػػات ذاتك حػػػػػددىا التشػػػػػريع الجزائػػػػػري.





                                                           
11
يحدد كيفيات من  الزيادات االستداللية لشاغمي المناصب العميا  307-07مرسـو رئاسي رقـ الجريدة الرسمية الجزائرية :  (  
 العمومي داراتاإلفي المؤسسات و 




 : يبين عدد و أسماء مؤسسات الشباب 11جدول يوضح 





         :  بحثمتغيرات ال -4
فػػػػػػي مجػػػػػػاؿ البحػػػػػػوث العمميػػػػػػة التطبيقيػػػػػػة يعتبػػػػػػر المتغيػػػػػػر كمفيػػػػػػوـ و كخطػػػػػػوة منيجيػػػػػػة . و كػػػػػػؿ      
الثابػػػػت .         لػػػػدقيؽ لمجػػػػاؿ  مشػػػػكمة البحػػػػث . و المتغيػػػػر ىػػػػو عكػػػػسدراسػػػػة تسػػػػتخدـ متغيػػػػرات لمضػػػػبط ا
خػػػػر متغيػػػػر جديػػػػد أو يػػػػنقص متغيػػػػر مسػػػػتخدـ أو يػػػػربط عػػػػدة متغيػػػػرات أي يمكػػػػف أف يضػػػػيؼ باحػػػػث آ
أف المتغيػػػػػػػر  يشػػػػػػػير إلػػػػػػػى اخػػػػػػػتبلؼ خصػػػػػػػائص  فئػػػػػػػة أو سػػػػػػػمة معينػػػػػػػة أو >>  مػػػػػػػع بعضػػػػػػػيا . كمػػػػػػػا
    . (12)<<  مجتمع أو عينة
إلػػػػػػػى متغيػػػػػػػرات  Independentمتغيػػػػػػػر مسػػػػػػػتقؿ > >نػػػػػػػواع وىػػػػػػػي متكاممػػػػػػػة مػػػػػػػف كمػػػػػػػا أف المتغيػػػػػػػرات أ  
   Mediatorقػػػػد تكػػػػوف متسمسػػػػمة أو فرديػػػػة و متغيػػػػر وسػػػػيط أو متغيػػػػرات وسػػػػيطة  Dependentتابعػػػػة 
 .   (Moderator >>(13كما تستخدـ المتغيرات المعَدلة  
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 لذلؾ فالدراسة تعتمد المتغيرات التالية  :
 مقاييس التكوين   : independent variableالمتغير المستقل  - أ
 : األداء الوظيفي dependent variableع األول المتغير التاب  - ب
  : الجودة mediator and moderator variable المتغير  الوسيط و المعدل  - ت
 
  Collect data  أدوات جمـع البيـانات: -5
      مف الموظفيف المبحوثيف أنفسيـ  Secondary  dataاعتمدت الدراسة عمى جمع بيانات ثانوية       
مف مؤسسة الوظيفة   External data  خارجية بياناتو  .  Internal dataمف إداراتيـ  داخمية بيانات و
     و تشريعات و حـز مقاييس  داريةإلوالئية  و كميا عبارة عف وثائؽ ا اإلحصاءالعمومية  و مكاتب 
 .  الموظفيف  أعدادو 
و اعتمد الباحث كذلؾ عمى  .   interviewمد الباحث المقابمة الشخصية لممبحوثيف كما اعت      
و استكشاؼ   personal experience و عمى الخبرة الشخصية  Individual  experiment التجربة الفردية
و لخدمة  بناء أداة رئيسية  و ىي استمارة .   Experiment  discovering تواجد المبحوثيف أماكف
 .بنموذج كيرؾ باتريؾ
قػػػػػػاـ الباحػػػػػػث  بتطػػػػػػوير و تصػػػػػػميـ أربعػػػػػػة أدوات لجمػػػػػػع البيانػػػػػػات و عمييمػػػػػػا تػػػػػػـ اسػػػػػػتخداـ         وعميػػػػػػو،
و ذلػػػػػؾ بعػػػػػد  البيانػػػػػات كػػػػػأداة تطبيقيػػػػػة لجمػػػػػع  Kirk Patrickتريػػػػػؾ و تطػػػػػوير اسػػػػػتمارات كيػػػػػرؾ با
ة مقػػػػػػػاييس االطػػػػػػػبلع عمػػػػػػػى التػػػػػػػراث النظػػػػػػػري المنيجػػػػػػػي  و توافقػػػػػػػو و ترابطػػػػػػػو مػػػػػػػع  متغيػػػػػػػر : جػػػػػػػود
التكػػػػػػويف  و متغيػػػػػػر األداء الػػػػػػوظيفي لممربػػػػػػػي ومتغيػػػػػػر الجػػػػػػودة . باإلضػػػػػػػافة إلػػػػػػى  مصػػػػػػفوفة أبعػػػػػػػاد    
 و مؤشرات لكؿ متغير و لوحة التحكـ و االستمارة كما يمي : 
 متغير جودة مقاييس التكوين .    .1
 متغير األداء الوظيفي لممربي  .      .5
 متغير الجودة   .3
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لجمػػػػػع البيانػػػػػات حػػػػػوؿ جػػػػػودة مقػػػػػاييس التكػػػػػويف و دورىػػػػػا فػػػػػي األداء  جػػػػػؿ تصػػػػػميـ أداةفمػػػػػف أ      
.  UNITAR،  اليونيتػػػػػػار  Sirowسػػػػػػيرو الػػػػػػوظيفي لممربػػػػػػي، قػػػػػػاـ الباحػػػػػػث بمراجعػػػػػػة  نمػػػػػػاذج تقيػػػػػػيـ :
فوجػػػػػدنا أف أقػػػػػرب النمػػػػػاذج لمتقيػػػػػيـ إلػػػػػى ىػػػػػده الدراسػػػػػة  و التػػػػػي يمكػػػػػف أف نبنػػػػػي  بيػػػػػا اسػػػػػتمارة جمػػػػػع 
 ستخمصنا فكرتيف : إ عد تمحيصو،بيانات ىو: نموذج كيرؾ باتريؾ و ب
يمكػػػػػػف  اسػػػػػػتخدامو كمػػػػػػا ىػػػػػػػو ممػػػػػػا يفقػػػػػػد الدراسػػػػػػة نوعيتيػػػػػػا و خصوصػػػػػػيتيا ، ألنػػػػػػػو ال األولــــــ   : 
 يتضمف  الجانب التاريخي مف  المعارؼ و الميارات . و تعتبر نقطة ضعفو  
أنػػػػػػو تػػػػػػـ تطػػػػػػوير نمػػػػػػوذج ثػػػػػػاني لػػػػػػو مػػػػػػف قبػػػػػػؿ بػػػػػػاحثيف يتضػػػػػػمف سػػػػػػبعة مراحػػػػػػؿ  الفكــــــرة الثانيــــــة  : 
         اليػػػػػػػػة تناسػػػػػػػػػب  البحػػػػػػػػػوث عمومػػػػػػػػا . لكػػػػػػػػػف ال تناسػػػػػػػػػب ىػػػػػػػػػذه الدراسػػػػػػػػة  لشػػػػػػػػػرط طػػػػػػػػػوؿ المراحػػػػػػػػػؿمتت
 بالبحث .  ءو انتظار حدوثيا لمبد
و ىػػػػػػذا مػػػػػػا ال يوافػػػػػػؽ ىػػػػػػذه الدراسػػػػػػة التػػػػػػي تعتمػػػػػػد عمػػػػػػى تمخػػػػػػيص بعػػػػػػض المراحػػػػػػؿ و اإلكتفػػػػػػاء     
سػػػػة لوحػػػػة الػػػػتحكـ كمػػػػا أف بعػػػػد إنجػػػػاز اسػػػػتمارة متغيػػػػر جػػػػودة المقػػػػاييس أنجػػػػزت الدرا . بػػػػأخرى فقػػػػط
  . و عميو فقد تكونت:في األبعاد و المؤشرات لكؿ استمارة حسب المستوى
 
 .إشارة 45و يتكوف مف    :  جودة مقاييس التكوين من :ــــأداة أول .5-1
A. إشارة 23تتكوف مف      1ؼ  1 استمارة مستوى تخص:  كتسابة اإل مرحم.   
B. إشارة 22ف م   1ؼ  2استمارة مستوى  و تخص : مرحمة التحويل.   
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 متغير  جودة مقاييس التكوين في المستويين : إشاراتيوضح توزيع  : 15جدول
مستوى        1ف 1االستمارة مستوى   متغير جودة مقاييس التكوين  1ف  5االستمارة
 اإلشارات اإلشارات األبعاد
 38إلى  35مف اإلشارة   85إلى81مف اإلشارة  جودة أىداؼ 
 .43إلى 39مف اإلشارة  . 89.إلى86مف اإلشارة. جودة المحتوى
 16.إلى :8مف اإلشارة. جودة المناى  
. 
 . :4.إلى 44مف اإلشارة 
 ..56إلى 58مف اإلشارة  .34إلى 17مف اإلشارة  متطمبات المقياس
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 ة : األداء الوظيفي لممربي  :ــــأداة ثاني  .5-2
جػػػػػػؿ تصػػػػػػميـ أداة بحػػػػػػث  حػػػػػػوؿ متغيػػػػػػر  األداء الػػػػػػوظيفي لممربػػػػػػي  قمنػػػػػػا بمراجعػػػػػػة و مػػػػػػف أ     
و عميػػػػػػو تمكنػػػػػػا مػػػػػػف بنػػػػػػاء   مػػػػػػف الدراسػػػػػػات السػػػػػػابقة . دراسػػػػػػات اسػػػػػػتخدمت أدوات جمػػػػػػع بيانػػػػػػات
   .و مؤشراتيا أداة ىذه الدراسة ، و لوحة التحكـ في أبعادىا
D.  إشارة 60و تتكوف مف    2ؼ   1 استمارة مستوىو تخص   :مرحمة  التطبيق  
E. إشارة 12وتتكوف مف    2ؼ    2استمارة مستوى و تخص :   مرحمة األداء 
F. إشارة 26مف    3استمارة مستوى و تخص   :مرحمة الجودة 
G.  األداء الوظيفي 2في أبعاد و مؤشرات فرضية لوحة التحكم 
 
 متغير األداء الوظيفي لممربي في المستويات الثالثة إشاراتيوضح توزيع :  13ل جدو
 متغير األداء الوظيفي لممربي
 4االستمارة مستوى 3ؼ  3االستمارة مستوى  3ؼ  1االستمارة مستوى  
 اإلشارات اإلشارات اإلشارات األبعاد
،1،3،4،16 74الى 71مف اإلشارة  39إلى  81مف اإلشارة  أداء فردي
18،1:،31،
39،48،3: 
 37 78إلى  75مف اإلشارة  58إلى  :3مف اإلشارة  أداء جماعي







 المصدر : من إعداد الباحث
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 ودة  ـــــلجة : اــــأداة ثالث .5-3
جػػػػػؿ تصػػػػػميـ أداة بحػػػػػث  حػػػػػوؿ متغيػػػػػر  الجػػػػػودة  قمنػػػػػا بمراجعػػػػػة دراسػػػػػات اسػػػػػتخدمت أدوات و مػػػػػف أ
جمػػػػػػع بيانػػػػػػات  و عميػػػػػػو تمكنػػػػػػا مػػػػػػف بنػػػػػػاء أداة ىػػػػػػذه الدراسػػػػػػة ، و لوحػػػػػػػة الػػػػػػتحكـ فػػػػػػي أبعادىػػػػػػا و 
 مؤشراتيا
H. إشارة 18تتكوف مف  1 استمارة مستوى تخص و:   مرحمة التطبيق 
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  االستمارة : -5-4
سػػػػػػػػتمارة كػػػػػػػػأداة رئيسػػػػػػػػية ميدانيػػػػػػػػة  فػػػػػػػػي جمػػػػػػػػع المعطيػػػػػػػػات لموضػػػػػػػػوع سػػػػػػػػتخدمت الدراسػػػػػػػػة اإلإ      
حػػػػػػػػوثيف . وقػػػػػػػػد إعتمػػػػػػػػدت الدراسػػػػػػػػة عمػػػػػػػػى ىػػػػػػػػذه المعطيػػػػػػػػات األوليػػػػػػػػة ىػػػػػػػي إجابػػػػػػػػات المب   .الدراسػػػػػػػػة
ف مػػػػف سػػػػتة مسػػػػتويات.  سػػػتمارة كيػػػرؾ بػػػػاترؾ  المبنيػػػػة عمػػػػى نمػػػػوذج تقيػػػػيـ و قيػػػػاس خػػػػاص بػػػو متكػػػػو إ
إلػػػػػػى تطػػػػػػوير ىػػػػػػذا النمػػػػػػوذج ليتماشػػػػػػى و السػػػػػػياؽ الميػػػػػػداني الػػػػػػذي تطبػػػػػػؽ فيػػػػػػو  و عمػػػػػػدت الدراسػػػػػػة 
 الية الدراسة. إشك
تصػػػػػػػم  لمسػػػػػػػياؽ الجزائػػػػػػػري و لؤلفػػػػػػػراد الػػػػػػػذيف  سػػػػػػػتمارة  خاصػػػػػػػة مطػػػػػػورةو عميػػػػػػو تػػػػػػـ صػػػػػػياغة إ      
واسػػػػػعة و لػػػػػـ يقػػػػػـ و ال باحػػػػػث زاولػػػػػوا التكػػػػػويف أو التعمػػػػػيـ أو التػػػػػدريب و أنيػػػػػوا ذلػػػػػؾ بفتػػػػػرات زمنيػػػػػة 
إلػػػػػػى جانػػػػػػب عنصػػػػػػػر  . كمػػػػػػا أف خاصػػػػػػية الدراسػػػػػػة ىػػػػػػذه  عمػػػػػػى تقيػػػػػػيـ جػػػػػػودة معػػػػػػارفيـ و تحويميػػػػػػا
 .و العدد أضافت عنصر العمؿ  السياؽ و الزمف
قػػػػػػػػد دخػػػػػػػػؿ ميػػػػػػػػداف العمػػػػػػػػؿ أو توظػػػػػػػػؼ فػػػػػػػػي مؤسسػػػػػػػػة   أي أف يكػػػػػػػػوف الػػػػػػػػذي تػػػػػػػػدرب أو تكػػػػػػػػوف      
و عػػػػػدد أفرادىػػػػػا و ىيكميػػػػػا التنظيمػػػػػي  حجميػػػػػا أو خاصػػػػػة ربحيػػػػػة أو إنسػػػػػانية ميمػػػػػا كػػػػػاف  حكوميػػػػػة 
و صػػػػػػػػممت أربعػػػػػػػػة أدوات اسػػػػػػػػتمارات لتغطيػػػػػػػػة الفرضػػػػػػػػيات كمػػػػػػػػا صػػػػػػػػممت أداة  و مكػػػػػػػػاف توطينيػػػػػػػػا 
 : خامسة و ىي لوحة التحكـ في إجابات المبحوثيف الكيفية المفتوحة
 
  :9191استمارة كيرك باتريك سنة  -5-5
سػػػتخدـ قبمػػػو عبػػػارة أ. و مػػػا  (14)1959سػػػنة  سػػػتمارةاإل  Kirk Patrick ختػػػرع كيػػػرؾ باتريػػػؾإ   
أربعػػػػػة مسػػػػػتويات  إنجػػػػػاز. وذىػػػػػب إلػػػػػى   Testsأو مبلحظػػػػػة معاشػػػػػة أو مقػػػػػاييس عػػػػػف أسػػػػػئمة شػػػػػفوية 
 لبلستمارة . و كؿ مستوى تقابمو مرحمة . 
كمػػػػػا ىػػػػػي. ألنيػػػػػا متكاممػػػػػة منيجيػػػػػا .  تسػػػػػتخدـ النمػػػػػاذج األربعػػػػػة لكيػػػػػرؾ باتريػػػػػؾو فػػػػػي الدراسػػػػػات    
    المحصؿ عمييا ، لكنيا إيجابية .رغـ نسبية النتائ
                                                           
14
  ( Kirkpatrick, D. L. (1975a). Techniques for evaluating training programs,  part 1: reaction. In 
Evaluating Training Programs, compiled by D. L. Kirkpatrick, 1-5. Madison, WI: ASTD. P2 
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سػػػػػػتمارة حتػػػػػى  أختػػػػػرع ليػػػػػػا مسػػػػػػتوى خػػػػػػامس مػػػػػػف قبػػػػػػؿ إوبقيػػػػػػت مرحمػػػػػػة خامسػػػػػػة لػػػػػػـ ينجػػػػػػز ليػػػػػػا      
عمػػػػػػى  مػػػػػػف خمسػػػػػة مسػػػػػتويات يطبػػػػػؽ عنػػػػػد العمػػػػػؿ  بػػػػػاحثيف فػػػػػي التسػػػػػعينات ليكػػػػػػوف نمػػػػػوذج كامػػػػػؿ .
 أو معمومة أو عمؿ أو نتيجة . تجاهإتقييـ أي تكويف أو مقياس أو 
سػػػػػتمارة التقيػػػػػػيـ إىػػػػػي  سػػػػػػـ و ىويػػػػػػة .إراسػػػػػػة  طريقػػػػػة منيجيػػػػػػة واضػػػػػػحة ، ليػػػػػا دـ ىػػػػػػذه الدو تسػػػػػتخ    
و لكػػػػػف بثبلثػػػػػة مسػػػػػتويات فقػػػػػط .فاعتمػػػػػدت األسػػػػػئمة المغمقػػػػػة  و األسػػػػػئمة المفتوحػػػػػة أو   لكيػػػػػرؾ باتريػػػػػؾ
 المزج بينيما و اعتمدت سبللـ التقييـ وتضمنت األبعاد و المؤشرات . 
فػػػػػي  ؿ الفرضػػػػػيات ص كػػػػػؿ فرضػػػػػية عمػػػػػى حػػػػػدى بينمػػػػػا تشػػػػػترؾ كػػػػػفالمسػػػػػتوى األوؿ و الثػػػػػاني يخػػػػػ     
ثػػػػػر التطبيػػػػػؽ أالوصػػػػػوؿ لمرحمػػػػػة التقيػػػػػيـ. تقيػػػػػيـ  ف مػػػػػف خاصػػػػػية المسػػػػػتوى الثالػػػػػثالمسػػػػػتوى الثالػػػػػث .أل
الفعمػػػػػػػػي لمميػػػػػػػػارات و المعػػػػػػػػارؼ المكتسػػػػػػػػبة عمػػػػػػػػى العمػػػػػػػػؿ فػػػػػػػػي المؤسسػػػػػػػػة . أي قيػػػػػػػػاس مػػػػػػػػدى تحقيػػػػػػػػؽ 
بنػػػػػػػػي عمػػػػػػػػى نتػػػػػػػػائ  التطبيػػػػػػػػؽ لمميػػػػػػػػارات و أو تحقيػػػػػػػػؽ أىػػػػػػػػدافيا م إيجابيػػػػػػػػوالمؤسسػػػػػػػػة الموظفػػػػػػػػة نتػػػػػػػػائ  
 المعارؼ .
ولػػػػػذلؾ فمػػػػػا تقدمػػػػػو ىػػػػػذه الدراسػػػػػة فػػػػػي المنيجيػػػػػة باسػػػػػتخداـ   اسػػػػػتمارة باتريػػػػػؾ كيػػػػػرؾ بمسػػػػػتويات       
. كمػػػػػػػػا أف  إيجابيػػػػػػػػوو يأخػػػػػػػػذ جيػػػػػػػػدا ووقتػػػػػػػػا . و يػػػػػػػػؤدي إلػػػػػػػػى نتػػػػػػػػائ   ثبلثػػػػػػػػة  يعتبػػػػػػػػر جديػػػػػػػػد و نػػػػػػػػوعي
و ال تحتػػػػػػػاج   . وغطػػػػػػػت الفرضػػػػػػػيات . المسػػػػػػػتويات الثبلثػػػػػػػة قػػػػػػػد غطػػػػػػػت جميػػػػػػػع األبعػػػػػػػاد و المؤشػػػػػػػرات
الدراسػػػػػة إلػػػػػى المسػػػػػتوى الرابػػػػػع و الخػػػػػامس ألنػػػػػو يتطمػػػػػب فريػػػػػؽ بحػػػػػث متكامػػػػػؿ ومتابعػػػػػة مسػػػػػتمرة ألفػػػػػراد 
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 نموذج كيرك باتريك األصمي :  -5-6
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( James D. Kirkpatrick and Wendy Kayser:  Four Levels of Training Evaluation .  published by the 
Association for Talent Development (ATD). P1-9 
 ىيثحـث ٗ اىرحيٞـو خـــساءاخ اىَْٖدٞـحاإل .................اىفصــو اىثاىــث:....................
155  
 
RESULTS   النتائج 4 ىالمستو :  
لمتعميـ.مدى نحصؿ عمى مخرجات كنتائ  لعمميات التعميـ و عمميات التمكيف و التقوية  أي إلى  
BEHAVIOR    السموك 3المستوى :  
مف تطبيؽ ما تعمموه خبلؿ  فترة تدريبيـ وذلؾ عند عودتيـ  األفراد إليياوصؿ و يكشؼ ما الدرجة التي 
لنموذج كيرؾ باتريؾ  : ، يعتبر الجزء الفعاؿ و الميـ مقارنة   3فمستوى التقييـ الثالث   العمؿ . إلى
.بباقي المستويات  
LEARNING  التعمم 2المستوى  
يؿ و اكتساب المعرفة المرجوة و الميارات و في تحص األفرادو يكشؼ ما الدرجة التي توصؿ ليا 
.المواقؼ المبنية عمى مشاركتيـ في سياقات التعمـ  
REACTION : رد الفعل    1المستوى   
.تجاه سياقات التعمـ  األفراديممكونيا  أوالتي يكتسبيا  المرغوبةو يكشؼ ما  درجات ردود الفعؿ      
عطيػػػػػػات الخاصػػػػػػة بػػػػػػالتكويف الفعػػػػػػاؿ. فيمػػػػػػا يعمػػػػػػبلف عمػػػػػػى إيجػػػػػػاد الم 2و  1فالمســــــتوى و عميػػػػػػو 
يقيسػػػػػاف الجػػػػػودة فػػػػػي  بػػػػػرام  التكػػػػػويف . و الدرجػػػػػة التػػػػػي ينتجيػػػػػا مػػػػػف المعػػػػػارؼ و الميػػػػػارات  التػػػػػي 
و ىػػػػػذا القيػػػػػاس مبػػػػػدئيا  يسػػػػػتخدـ  لمعرفػػػػػة وظيفػػػػػة التكػػػػػويف و لقيػػػػػاس  يمكػػػػػف تطبيقيػػػػػا فػػػػػي العمػػػػػؿ .
  .ي تقديمياتـ ىندستيا و عرضيا .أالنيائي الشامؿ لجودة البرام  كيؼ  ي
. و ىػػػػػػػػػػذا  (16)يػػػػػػػػػػوفراف المعطيػػػػػػػػػػات المرتبطػػػػػػػػػػة بنجاعػػػػػػػػػػة التكػػػػػػػػػػويف 4و  3المســــــــــتوى بينمػػػػػػػػػػا     
المسػػػػػػتوييف  يسػػػػػػتخدماف  لمعرفػػػػػػة األداء فػػػػػػي العمػػػػػػؿ  و نتػػػػػػائ  العمػػػػػػؿ . وىػػػػػػذا لتأكيػػػػػػد أف مخطػػػػػػػط 
بػػػػػرام  التكػػػػػويف تطبػػػػػؽ فػػػػػي العمػػػػػؿ و أنيػػػػػا تخمػػػػػؽ إضػػػػػافة أدائيػػػػػة لممؤسسػػػػػة . أي أنيػػػػػا تقػػػػػوي المػػػػػرد 
اإلنتػػػػػػػػاج لممؤسسػػػػػػػػة .فيمػػػػػػػػا يسػػػػػػػػاىماف بتقػػػػػػػػديـ المعطيػػػػػػػػات الواقعيػػػػػػػة الصػػػػػػػػحيحة إف كانػػػػػػػػت  وديػػػػػػػػة و
المعػػػػػػػػارؼ و الميػػػػػػػػارات تخػػػػػػػػدـ أو تضػػػػػػػػيؼ أو تسػػػػػػػػاىـ فػػػػػػػػي نمػػػػػػػػاء المؤسسػػػػػػػػة مػػػػػػػػف حيػػػػػػػػث القيمػػػػػػػػة 
 المضافة .
                                                           
16
 ( Ed Mayberry association: Kirkpatrick's Level 3: Improving the Evaluation of E-Learning . , Ed 
Mayberry association for talent development, atd .Sunday, May 01, 2005 –author, linkdin web .analysis 
articule, p1 
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 النموذج الجديد المعتمد لدى معيد األمم المتحدة لمبحث و التكنولوجي -5-7
   فقػػػػػط ىػػػػػو مػػػػػف يقػػػػػـو  بيػػػػػذا الػػػػػدور . و ذلػػػػػؾ لسػػػػػبب 4سػػػػػتوى و لمتوضػػػػػي  أكثػػػػػر حػػػػػوؿ لمػػػػػاذا الم     
التػػػػػدريب المينػػػػػي النػػػػػاج  ىػػػػػو الػػػػػذي يقػػػػػـو بتنظػػػػػيـ العمػػػػػؿ عنػػػػػدما يكػػػػػوف  ىػػػػػذا التػػػػػدريب مخطػػػػػط .  أف
 مف وضع المخطط ثـ تقييـ البرام  .
 1954إذ طػػػػػػور داف كيػػػػػػرؾ باتريػػػػػػؾ األربػػػػػػع   مسػػػػػػتويات األصػػػػػػمية التػػػػػػي تعػػػػػػود لبدايػػػػػػة سػػػػػػنة  >>    
و ذلػػػػػػؾ    .(17)<<النتػػػػػػائ   –السػػػػػػموؾ  –الػػػػػػتعمـ  –و المتمثمػػػػػػة فػػػػػػي : ردود الفعػػػػػػؿ    ريب لتقيػػػػػػيـ التػػػػػػد
 .ألجؿ مني  واض  ومحدد لتقييـ نتائ  التدريب و تنمية المجيودات 
    و أف القميؿ مف المؤسسات تستخدـ نموذج كيرؾ باتريؾ لمتقييـ و ذلؾ بناء عمى الصفة االقتصادية 
لمتدريب و التنمية . و ىذا العمؿ ىو تحديث لمنموذج كي يكوف فعاال في يومنا الذي يغمب عميو 
 الجانب االقتصادي   لمعمؿ و التكويف و التعميـ أو التدريب   .
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 (James D. Kirkpatrick and Wendy Kayser:  Four Levels of Training Evaluation .  published by the 




( James D. Kirkpatrick and Wendy Kayser:  Four Levels of Training Evaluation.  Published by the 
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Niveau 4 bis          Effets pour 
l’organisateur 
Niveau 4              effets pour les   
individus 
 
Niveau 3              Transferts des acquis 
Niveau 2              Évaluation des apprentissages 
 
Niveau 1             Satisfaction des participants 
 
  د األٌٍ اىَرحدج ىيثحث ٗ اىرنْ٘ى٘خٞااىَْ٘ذج اىَرثع ىدٙ ٍعٖ يوض   12نموذج رقـ 
Manager la formation, Alain Meignant, éditions Liaisons, 2003. 
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نموذج اإلجرائي المطور الموظؼ في البحث مبني عمى النماذج الثبلثة لكيرؾ ال يوض   13نموذج رقـ 
  التكويف. باتريؾ لتقييـ و قياس
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  خصائص النموذج اإلجرائي المطور : - 5-9
خػػػػػتبلؼ بينػػػػػو و بػػػػػيف النمػػػػػاذج األخػػػػػرى . ذا النمػػػػػوذج اإلجرائػػػػػي ، و نقػػػػػاط اإللفيػػػػػـ خصػػػػػائص ىػػػػػ     
     بػػػػػػد مػػػػػػف العػػػػػػودة إلػػػػػػى الركػػػػػػائز النظريػػػػػػة التػػػػػػي بنػػػػػػي عمييػػػػػػا نمػػػػػػوذج باتريػػػػػػؾ والنمػػػػػػوذج اإلجرائػػػػػػي .  ال
 .  و أيضا اليدؼ النيائي لكؿ نموذج الذي يطبؽ فيو كؿ نموذج .  و كذلؾ طبيعة السياؽ
. أي تقػػػػػػػػديـ  KAPالنمػػػػػػػوذج اإلجرائػػػػػػػػي عمػػػػػػػى نظريػػػػػػػػة ألكػػػػػػػاب يعتمػػػػػػػد ىػػػػػػػػذا  الركيـــــــزة األولـــــــ  : -1
رات عػػػػف طريػػػػؽ مػػػػواقفيـ المعدلػػػػة اثػػػػـ إثبػػػػات امػػػػتبلؾ ىػػػػذه المعرفػػػػة و الميػػػػ لميػػػػارات أوال المعرفػػػػة و ا
و تسػػػػػػػػمى بمرحمػػػػػػػػػة الممارسػػػػػػػػػة أو التطبيػػػػػػػػػؽ   .المتكػػػػػػػػونيف ، المتػػػػػػػػدربيف، المتمدرسػػػػػػػػيف ، المتعممػػػػػػػػيف-
العممػػػػػي لممعػػػػػارؼ و الميػػػػػارات . و عبػػػػػر ىػػػػػذه المراحػػػػػؿ الثبلثػػػػػة يػػػػػتـ معرفػػػػػة سػػػػػمـ المعػػػػػارؼ الممتمكػػػػػة 
  -معارؼ وميارات –قؼ المعدلة و سمـ األفعاؿ المطبقة و سمـ الموا
و عميػػػػػو فركيػػػػػزة كيػػػػػرؾ باتريػػػػػؾ ىػػػػػي النظريػػػػػة السػػػػػموكية البراغماتيػػػػػة . بينمػػػػػا ركيػػػػػزة ىػػػػػذا البحػػػػػث      
 .  SMART و سمارت  KAP ىي النظرية البنائية البراغماتية و المركزة في ألكاب
ــــة -1 ــــزة الثاني ىػػػػو التحميػػػػؿ المتتػػػػابع الحضػػػػوري منػػػػذ النشػػػػوء التػػػػي بنػػػػي عمييػػػػا كيػػػػرؾ نموذجػػػػو  : الركي
 إلى غاية استغبلؿ المتكوف و انتياء بفوائد المؤسسة فقط . والحضور لممتابعة إلزامي.
و فرؽ بميارات   و لذلؾ أغمب البحوث  التي مارست المتابعة بالحضور تطمبت إمكانات ضخمة       
 كونيا يتطمب وقتا و مدخوالت مالية . أما ركيزة عالية و قميمة ىي المؤسسات التي أتمت النموذج كامبل
 ىذا البحث ىو التحميؿ ثبلثي األبعاد . أي رؤية الشيء بثبلث رؤى ومف ثبلث زوايا فأكثر. 
      و ىذا التحميؿ ال يستمـز المتابعة بالحضور و ال اإلمكانيات الموجستية و المدخوالت المالية      
نموذج تغطية سبلسؿ زمنية معتبرة لمذيف تكونوا و تخرجوا وعمموا و حتى و البشرية. كما يمكف بيذا ال
خرجوا لمتقاعد . ألف ىذا النموذج ال ييتـ بالمستفيد األوؿ  و األخير ىي المؤسسة. و إنما المورد 
 . و ىو المربي. و المستفيد األخير ىو المواطف الذي يمثؿ مصنع الموارد البشرية البشري ذاتو
        فنمػػػػػػػػوذج باتريػػػػػػػؾ ييػػػػػػػػتـ باألفكػػػػػػػار و السػػػػػػػموكات السػػػػػػػػابقة لممتػػػػػػػػدربيف : الثالثـــــــة   كيـــــــزةالر أمـــــــا 3-  
     و يجعػػػػػػػؿ ليػػػػػػػا مرحمػػػػػػػة لوحػػػػػػػدىا يجػػػػػػػب معرفتيػػػػػػػا و التقيػػػػػػػد بيػػػػػػػا و الخػػػػػػػوص فييػػػػػػػا بجمػػػػػػػع المعطيػػػػػػػات 
و ذلػػػػػػؾ لمعرفػػػػػػة .  و تحميميػػػػػػا . ليػػػػػرى ىػػػػػؿ تتماشػػػػػػى مػػػػػع التػػػػػػدريب الجديػػػػػػد أو تتوافػػػػػؽ معػػػػػػو و تتبػػػػػػايف
ىػػػػػػو أف تتضػػػػػػ  الرؤيػػػػػة اإلسػػػػػػتراتيجية لممؤسسػػػػػػة حػػػػػػوؿ مػػػػػػا  و الغػػػػػرض األساسػػػػػػي   ؼ.درجػػػػػػات التكيػػػػػػ
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قبػػػؿ االسػػػتثمار فػػػييـ مػػػف جديػػػد .بتػػػدريبيـ   تحتاجػػػو مػػػف أفػػػراد مػػػوظفيف أو عمػػػاؿ ليػػػـ كفػػػاءة سػػػابقة
  لمدفع بالمؤسسة نحو االبتكار و المنافسة الرابحة .
 
  : شرح النموذج اإلجرائي المطور  -19 -5
تمػػػػػد البحػػػػػث عمػػػػػى نمػػػػػوذج مكيػػػػػؼ و معػػػػػدؿ وفقػػػػػا ألىػػػػػداؼ و سػػػػػياؽ البحػػػػػث . ووفقػػػػػا عإو لػػػػػذلؾ      
رتكػػػػز عمػػػػى نقػػػػاط ضػػػػعؼ النمػػػػوذج األصػػػػمي ذاتػػػػو. لنظريػػػػة  و إلمكانػػػػات الباحػػػػث . كمػػػػا إلمرتكزاتػػػػو ا
 و فريقا مؤىبل. و عميو فقد تمحور حوؿ: الذي يتطمب تمويبل و وقتا 
)19(Learning التعلم   Reaction    و  رد انفعم   :  1انمستوى   
 
 Reaction أ : رد انفعم      
ٗ ٝنشففففف ٍفففففا   زخفففففاخ ز ٗ  اىفعفففففو اىَسو٘تفففففح اىرفففففٜ ٝنر فففففثٖا  أٗ َٝينّٖ٘فففففا األ فففففسا  ذدفففففآ      
 سٞاقاخ اىرعيٌ  أٗ اىردزب   أٗ اىرنِ٘ٝ.
 Learning   انتعهم  ب  :   
ذحصففففٞو         ٗٝعْففففٜ ٍففففا اىدزخففففح اىرففففٜ ذ٘ ففففو ىٖففففا األ ففففسا   ففففٜ  . االكتســــابٗ ٝنشفففف  ٍففففدٙ        
ٗ امر ففففاب اىَعس ففففح اىَسخفففف٘ج   ٗ اىَٖففففازاخ   ٗ اىَ٘اقفففف اىَثْٞففففح عيففففٚ ٍشففففازمرٌٖ  ففففٜ سففففٞاقاخ 
 اىرعيٌ ٗ اىردزب ٗ اىرنِ٘ٝ
   (Practice (20 : انسهوك 2انمستوى 
ٕٗفففٜ اىدزخفففح اىرفففٜ ٗ فففو  ىٖٞفففا األ فففسا  ٍفففِ ذ ثٞففف  ٍفففا ذعيَففف٘ٓ  ففف ه    انمخرجااا  ٗ ٝنشففف       
 ففاىر ثٞ  اىفعيففٜ ىيَٖففازج ٗ اىَعيٍ٘ففح  ففٜ ٍْصففة  ْففد عفف٘ ذٌٖ  ىففٚ اىعَففو رففسج ذففدزٝثٌٖ ٗذىففل ع
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  ( Kirk Patrick, D. L. (1975a). Techniques for evaluating training programs, part 1: reaction. In 
Evaluating Training Programs, compiled by D. L. Kirkpatrick, 1-5. Madison, WI: ASTD.p3  
 
20
 (Kirkpatrick, D. L. (1975b). Techniques for evaluating training programs,  part 2: learning. In 
Evaluating Training Programs, compiled by D. L. Kirkpatrick, 16-9. Madison, WI: ASTD62  
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   (Results  (22   : انىت ئج 4 و   (21) 3 ىانمستو 
ــــا . أ و يكشــــف صــــالحية المخرجــــات        ــــ  جودتي إلػػػػى أي مػػػػدى نحصػػػػؿ عمػػػػى مخرجػػػػات  يبمعن
ئ  لعمميػػػػػات التعمػػػػػيـ و عمميػػػػػات التمكػػػػػيف و التقويػػػػػة لمتعمػػػػػيـ . و يبحػػػػػث فػػػػػي الػػػػػدور الػػػػػذي لعبتػػػػػو كنتػػػػػا
          مػػػػػػػػػػع األدوار و المعػػػػػػػػػػارؼ المكتسػػػػػػػػػػبة و المحولػػػػػػػػػػة فػػػػػػػػػػي العمػػػػػػػػػػؿ إلػػػػػػػػػػى تكيػػػػػػػػػػؼ المربػػػػػػػػػػي  الميػػػػػػػػػارات 
 .و الوظيفة التي يؤدييا
جػػػػػػات المربػػػػػػي و منػػػػػػو كشػػػػػػؼ مسػػػػػػتوى التمكػػػػػػيف الػػػػػػذي  لعبػػػػػػو التكػػػػػػويف . كمػػػػػػا يكشػػػػػػؼ سػػػػػػمـ حا     
و تػػػػػػدرب  و المعمومػػػػػػة المطابقػػػػػػة و الفعالػػػػػػة فػػػػػػي عممػػػػػػو . و ىػػػػػػؿ ىػػػػػػي نفسػػػػػػيا التػػػػػػي تعمميػػػػػػا لمميػػػػػػارة 
أـ أنػػػػػػػو تػػػػػػػدرب و تعمػػػػػػػـ ميػػػػػػػارات و معػػػػػػػارؼ مػػػػػػػف خػػػػػػػارج المعاىػػػػػػػد و مػػػػػػػف خػػػػػػػارج مؤسسػػػػػػػة  عمييػػػػػػػا .
 الشباب أيضا . 
لؾ وجػػػػود و ىنػػػػا التمكػػػػيف قػػػػد يكػػػػوف مػػػػف مؤسسػػػػة العمػػػػؿ أو مػػػػف المعيػػػػد أو مػػػػف خارجيمػػػػا . و لػػػػذ    
      التمكػػػػػػيف بمختمػػػػػػؼ أنواعػػػػػػو تأكيػػػػػػد عمػػػػػػى أف ميػػػػػػارات و معػػػػػػارؼ المقػػػػػػاييس غيػػػػػػر فعالػػػػػػة و ال ناجعػػػػػػة 
 و ال حاجيات المربي نفسو .  و ال تطابؽ حاجيات أدوار الوظيفة 
أمػػػػػػا فيمػػػػػػا يخػػػػػػص القسػػػػػػـ الثػػػػػػاني لممسػػػػػػتوى الرابػػػػػػع فػػػػػػي نمػػػػػػوذج باتريػػػػػػؾ الخػػػػػػاص بمػػػػػػدى اسػػػػػػتفادة    
دريب أو المحػػػػػػوؿ إلييػػػػػػا المعػػػػػػارؼ و الميػػػػػػارات فالبحػػػػػث ال ييػػػػػػتـ  بيػػػػػػا . المؤسسػػػػػػة القائمػػػػػػة عمػػػػػػى التػػػػػػ
  إذ ال تيمو مؤسسة الشباب استفادت أـ ال و المعاىد أو مؤسسات أخرى .
إف مػػػػا ييػػػػـ البحػػػػث ىػػػػو  اكتسػػػػاب المربػػػػي لممعمومػػػػة و الميػػػػارة ثػػػػـ تحويميػػػػا وتطبيقيػػػػا فػػػػي   خالصــــة :
ؿ أو التطبيػػػػػػػؽ. و عميػػػػػػو ىػػػػػػػذه ىػػػػػػػي الػػػػػػػثبلث الوظيفػػػػػػة ثػػػػػػػـ مػػػػػػػدى اسػػػػػػتفادة المربػػػػػػػي مػػػػػػػف ىػػػػػػذا التحويػػػػػػػ
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  خصائص استمارة كيرك باتريك  : -6-11
 وتتضمف أسئمة مفتوحة -1
كما تتضمف أسئمة شبو مفتوحة : تقابميا درجات  كيفية أو كمية قصد معالجتيا بأدوات منيجية  -2
 إحصائية
 قيقة .فعالة في جمع المعطيات الد -3
 ناجعة في تقييـ وقياس المعارؼ و الميارات -4
 مرحمية االستخداـ و تسمسميا المنيجي و الزمني .-5
تسػػػػػم  لمباحػػػػػث التركيػػػػػز أكثػػػػػر عمػػػػػى نقطػػػػػة واحػػػػػدة و عنػػػػػد االنتيػػػػػاء يػػػػػتـ التركيػػػػػز عمػػػػػى نقطػػػػػة  -6
 أخرى . أي أف تشتت التركيز غير موجود .
 تتضمف كؿ أنواع األسئمة  -7
 .  Lickertيكرتتستخدـ درجات ل -8
        تػػػػػػرؾ الفػػػػػػرد يرتػػػػػػاح و ييػػػػػػتـ بالجديػػػػػػد فييػػػػػػا و بجػػػػػػديتيا . ألنيػػػػػػا تمػػػػػػس تقريبػػػػػػا كػػػػػػؿ ىواجسػػػػػػو -9
و تػػػػػػػوخزه بعاصػػػػػػػفة أفكػػػػػػػار فػػػػػػػي شػػػػػػػكؿ أسػػػػػػػئمة لتحركػػػػػػػو نحػػػػػػػو االسػػػػػػػتجابة . و لػػػػػػػذلؾ يكػػػػػػػوف دائمػػػػػػػا 
المسػػػػػتوى الثػػػػػاني مػػػػػف كػػػػػؿ اسػػػػػتمارة يتضػػػػػمف األسػػػػػئمة المفتوحػػػػػة الحػػػػػرة . و لكػػػػػف مقيػػػػػدة فقػػػػػط بنػػػػػوع 
 كرة المستيدفة .الف
   أي سػػػػػؤاؿ بطػػػػػرحتمػػػػػن  فػػػػػي أخػػػػػر اسػػػػػتمارة .عنػػػػػد االنتيػػػػػاء مػػػػػف اإلجابػػػػػة . التماسػػػػػا لممبحػػػػػوث  -19
        أو تصػػػػػػػػور بحريػػػػػػػػة تامػػػػػػػػة دوف تقييػػػػػػػػد . ليخػػػػػػػػرج أكثػػػػػػػػر أىدافػػػػػػػػو و تصػػػػػػػػوراتو و رؤيتػػػػػػػػو . أو فكػػػػػػػػرة 
 في االستمارات التي اطمع البحث عمييا . يوجدو ىو ما ال 
      ال تنفػػػػػػرىـ طػػػػػػوؿ االسػػػػػػتمارة و قػػػػػػد يكػػػػػػوف ليػػػػػػـ الوقػػػػػػت أو يحبػػػػػػوف الكتابػػػػػػة  فينػػػػػػاؾ مػػػػػػف األفػػػػػػراد مػػػػػػف
أو السػػػػياؽ يناسػػػػبيـ لطػػػػػرح رؤاىػػػػـ كمػػػػا تطػػػػرح الدراسػػػػػة رؤيتيػػػػا. و منػػػػو فالسػػػػؤاؿ األخيػػػػػر فػػػػي نمػػػػوذج 
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 أسباب اختيار استمارة كيرك باتريك :  -5-15
تطابقيا و نوع الدراسة. فيي تقييميو تكوينية  إف السبب الفعاؿ العتماد نموذج باتريؾ. ىو -1
و نموذج باتريؾ خمؽ لتقييـ و قياس عمميات التدريب و األرباح المحصؿ عمييا مف قبؿ  تنموية.
المؤسسات. و اليدؼ النيائي  ىو االىتماـ بالمورد البشري في الخمسينيات و تنميتو و االستفادة مف 
 المؤسسات حية و منافسة و مبدعة .  قدرات تطوره . فيو عامؿ حاسـ إلبقاء
نو عامؿ لتغطية أي عجز أو ضعؼ تسببو البيئة أو وسائؿ اإلنتاج. و يمن  فرص واسعة أكما      
و منتوجاتيا و ابتكاراتيا . فرقـ أعماؿ المؤسسات يقاس  لممؤسسات لبناء نفسيا و توسيع استثماراتيا 
       س فقط بالسيولة أو البيئة أو المستيمؾ. فباتريؾ يرىبنوع المورد البشري الذي تتوفر عميو . و لي
أف النمو و نجاح المؤسسات اعتمد عمى النظرة االقتصادية المحضة . و لكف المورد البشري ىو الذي 
    صنع ىذه العوامؿ. بدءا بوسائؿ اإلنتاج المتقدمة و التشريعات المرنة المضبوطة و السيولة المتوافرة
 دة المساىمة.و البيئة الجي
فالمورد البشري رغـ توفر ىذه العوامؿ إف لـ يكف متقدما و مبدعا و يتدرب باستمرار و يكتسب     
أرقاـ  و لو مواقؼ إيجابية لئلبداع و االبتكار فاف المؤسسات ستخسر ميارات و معارؼ تطبيقية 
 أعماليا .
        حسػػػػػػػػب طبيعػػػػػػػػة نشػػػػػػػػاطياو عميػػػػػػػػو ، قػػػػػػػػد يعتقػػػػػػػػد الػػػػػػػػبعض أف ىنػػػػػػػػاؾ فروقػػػػػػػػا بػػػػػػػػيف المؤسسػػػػػػػػات      
و القػػػػػػوانيف التػػػػػػي تحكميػػػػػػا . و لكػػػػػػف حػػػػػػيف يتعمػػػػػػؽ األمػػػػػػر بػػػػػػالرب  و الخسػػػػػػارة فػػػػػػاف كػػػػػػؿ المؤسسػػػػػػات 
متسػػػػاوية . ليػػػػا أىػػػػداؼ و وسػػػػائؿ و رقػػػػـ أعمػػػػاؿ و مػػػػوارد بشػػػػرية و مخططػػػػات ميمػػػػا كانػػػػت درجػػػػات 
ميػػػػػة أو الدينيػػػػػة تفاوتيػػػػػا . فعامػػػػػؿ المػػػػػورد البشػػػػػري الػػػػػذي تمتقػػػػػي حولػػػػػو المؤسسػػػػػات الصػػػػػناعية أو التعمي
سسػػػػػػات سػػػػػػواء أكانػػػػػػت حكوميػػػػػػة أـ خاصػػػػػػة. و فعػػػػػػاؿ فػػػػػػي نجػػػػػػاح ىػػػػػػذه المؤ   أو الفبلحيػػػػػػة فيػػػػػػو ميػػػػػػـ
 مقننة أو عرفية . 
و حتػػػػػػى ال يعتقػػػػػػد أف مؤسسػػػػػػات الشػػػػػػباب غيػػػػػر اقتصػػػػػػادية أو غيػػػػػػر صػػػػػػناعية أو فبلحيػػػػػػو . فيػػػػػػي     
ليػػػػػا أىػػػػػداؼ ترمػػػػػي  و المػػػػػربيف ىػػػػػـ الممثمػػػػػوف ليػػػػػذا المػػػػػورد البشػػػػػري . كمػػػػػا أف تمتمػػػػػؾ مػػػػػوارد بشػػػػػرية 
ليػػػػدؼ حمايػػػػة ووقايػػػػة الشػػػػباب  لبموغيػػػػا .وىػػػػي تطبيػػػػؽ الميػػػػارات و المعػػػػارؼ المكتسػػػػبة مػػػػف التكػػػػويف.
و ليػػػػػػػا باإلضػػػػػػػافة مػػػػػػػوارد ماليػػػػػػػػة لمتجييػػػػػػػز و التسػػػػػػػػيير و إنجػػػػػػػاز المشػػػػػػػػاريع . يمثػػػػػػػؿ  مػػػػػػػف اآلفػػػػػػػػات .
 الشباب المستيمؾ أو الزبوف الرئيسي ليذه المؤسسات.
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      ذه المكونػػػػػػػات أوال فػػػػػػػي رقػػػػػػػـ أعمػػػػػػػاؿ ثانيػػػػػػػا فػػػػػػػي وسػػػػػػػائؿ لوجسػػػػػػػتية و عميػػػػػػػو يمكػػػػػػػف اختػػػػػػػزاؿ ىػػػػػػػ      
 و تشريعات تنظيمية ثالثا في موارد بشرية رابعا في أىداؼ خامسا في نتائ  محققة .
و ارتباطػػػػػػا بػػػػػػذلؾ  فعنصػػػػػػر ، األىػػػػػػداؼ ، النتػػػػػػائ   ال يتحققػػػػػػا بشػػػػػػكؿ جيػػػػػػد  إال إذا كػػػػػػاف عنصػػػػػػر     
         ف بشػػػػػػػػكؿ يسػػػػػػػػم  لػػػػػػػػو بتحيػػػػػػػػيف و تطبيػػػػػػػػؽ معارفػػػػػػػػو المػػػػػػػػورد البشػػػػػػػػري فعػػػػػػػػاؿ . أي متػػػػػػػػدرب و متكػػػػػػػػو 
 و ميارتو في منصب عممو داخؿ مؤسسة الشاب . 
و الحديث عف التمكف مف التطبيؽ يرتبط بتمكيف المربيف أثناء تكونيـ مف المعارؼ و الميارات      
لؾ. كما تكوف البلزمة التي تكوف مؤسسات الشباب بحاجة إلييا و يكوف المربي ذاتو بحاجة إلييا كذ
 تمبي حاجات الزبوف وىو الشباب .
   و عميو فمتحقيؽ طمب الشباب و طمب المربي و طمب مؤسسات الشباب مف معارؼ و ميارات      
أي تطابؽ محتويات المعارؼ و الميارات مع طمب الفئات  ال يتأتى إال بمقاييس تكويف ذات جودة.
وىذا المحتوى إف حقؽ طمب ىذه الفئات ىو تأكيد عمى مؤسسات الشباب . –المربي –الثبلث. الشباب 
و المناى  و المقاييس و األىداؼ . ودليؿ عمى فعاليتيا ووضوحيا و دقتيا . و إف كاف  نجاعة المحتوى
  العكس أو حدوث اضطراب يعني أف ىناؾ خمؿ يتواجد عمى مستوى المقاييس ذاتيا .
  ى الفئات التي تمثؿ الطمب االجتماعي. ىذه األخيرة إف كاف الخمؿ أيضا قد يكوف عمى مستو  و      
 ال تيـ البحث في العمؽ و إنما تتخذ لمتدليؿ 
  .إف تػػػػوفر البحػػػػث عمػػػػى مفػػػػردة تكػػػػويف بػػػػػؿ و اىتمامػػػػو فػػػػي العمػػػػؽ بػػػػالتكويف و تقييمػػػػو و قياسػػػػو – 5
      اليػػػػػػػة ا بالمعػػػػػػػارؼ و الميػػػػػػػارات التػػػػػػػي تػػػػػػػـ تقػػػػػػػديميا لممربػػػػػػػي و ثانيػػػػػػػا  بالدقػػػػػػػة و الوضػػػػػػػوح و الفعءبػػػػػػػد
        و النجاعػػػػػػػة أثنػػػػػػػاء تطبيقيػػػػػػػا فػػػػػػػي مناصػػػػػػػب العمػػػػػػػؿ . يعنػػػػػػػي أف ىنػػػػػػػاؾ تطػػػػػػػابؽ بػػػػػػػيف ىػػػػػػػذه الدراسػػػػػػػة
    سػػػػػػتمارة  ألنيػػػػػػا تميػػػػػػؽ إال بعمميػػػػػػة تكػػػػػػويف أو تػػػػػػدريبوث التػػػػػػي اسػػػػػػتخدمت ىػػػػػػذا النػػػػػػوع مػػػػػػف اإلو البحػػػػػػ
لبحػػػػػث مجبػػػػػر أو تػػػػػدريس و تقيػػػػػيـ و قيػػػػػاس ىػػػػذه العمميػػػػػة مػػػػػف البدايػػػػػة إلػػػػى النيايػػػػػة .ومنػػػػػو فا أو تعمػػػػيـ
  وأفضؿ لو أف يطبؽ استمارة كيرؾ باتريؾ 
راد إف العممية التكوينية أو التدريبية تتضمف مكوف و وسائؿ لوجستيؾ و معارؼ وميارات و أف -3
 و ىي المفاىيـ األساسية لمستويات نموذج باتريؾ .مشاركيف يتدربوف  أو يتكونوف. 
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قيا ألعمميػػػػػاتي .لػػػػػذلؾ ىنػػػػػاؾ توافػػػػػؽ فػػػػػي و ىػػػػػذا البحػػػػػث يركػػػػػز عمػػػػػى ىػػػػػذه المفػػػػػاىيـ ضػػػػػمف سػػػػػيا     
ف يػػػػػػػػػتـ اؼ ىػػػػػػػػػي التػػػػػػػػػي فرضػػػػػػػػػت ىػػػػػػػػػذه االسػػػػػػػػػتمارة ألو الرؤيػػػػػػػػػة و األىػػػػػػػػػد  المفػػػػػػػػػاىيـ و المسػػػػػػػػػتويات
 .استخداميا في ىذا البحث 
ومػػػػػف بػػػػػيف األسػػػػػباب أف البحػػػػػث ييػػػػػتـ بشػػػػػكؿ صػػػػػري  و ضػػػػػمني بتطػػػػػوير اسػػػػػتمارة باتريػػػػػؾ و  -4
. و العمػػػػػؿ عمػػػػى تحيينػػػػو مػػػػع عمميػػػػػات  و كػػػػاف عبػػػػػر التعػػػػديؿ اإلجرائػػػػػي لنموذجػػػػػو األصػػػػمي تجريبيػػػػػا.
نتيػػػػػػػت و لػػػػػػػيس بالضػػػػػػػرورة أف يكػػػػػػػوف البػػػػػػػاحثيف متواجػػػػػػػديف و يراقبونيػػػػػػػا منػػػػػػػذ إتكػػػػػػػويف و تػػػػػػػدريب قػػػػػػػد 
و ىػػػػػػي النقطػػػػػػة الغائبػػػػػػة فػػػػػػي نمػػػػػػوذج باتريػػػػػػؾ .  و نتائجيػػػػػػا . انطبلقيػػػػػػا إلػػػػػػى غايػػػػػػة تطبيػػػػػػؽ معارفيػػػػػػا
حسػػػػػػب مػػػػػػدة  وانػػػػػػو و أف تك  فحالػػػػػػة عينػػػػػػة ىػػػػػػذا البحػػػػػػث ليسػػػػػػت آنيػػػػػػة بػػػػػػؿ ماضػػػػػػية . أي أنيػػػػػػـ سػػػػػػبؽ
 .وكؿ رتبة كؿ فردل التكويف
و لػػػػػػذلؾ فالمسػػػػػػتوى األوؿ غائػػػػػػب ميػػػػػػدانيا لكنػػػػػػو حاضػػػػػػر واقعيػػػػػػا عبػػػػػػر التمػػػػػػثبلت االسػػػػػػترجاعية       
إلحػػػػػداث التكوينػػػػػات التػػػػػي عايشػػػػػيا المربػػػػػي أثنػػػػػاء دراسػػػػػػتو . وىػػػػػذا ىػػػػػو السػػػػػػب  الػػػػػذي جعػػػػػؿ البحػػػػػػث 
فػػػػػػبل  مػػػػػػف قبػػػػػػؿ المربػػػػػػي الموظػػػػػؼ .يضػػػػػػـ المسػػػػػػتوى األوؿ مػػػػػػع المسػػػػػػتوى الثػػػػػػاني . ألنيمػػػػػػا قػػػػػػد انييػػػػػػا 
 يمكف تقييميما إال عبر التمثبلت االسترجاعية .
ثنػػػػػػػاف عنػػػػػػػد باتريػػػػػػػؾ ال يميقػػػػػػػاف إال لعمميػػػػػػػات التكػػػػػػػويف التػػػػػػػي سػػػػػػػوؼ إو لػػػػػػذلؾ فمسػػػػػػػتوى واحػػػػػػػد و      
و ينطمػػػػػؽ البػػػػاحثيف مباشػػػػػرة معيػػػػا بالمتابعػػػػة و التقيػػػػيـ . أمػػػػا حالػػػػة ىػػػػذه الدراسػػػػة فغيػػػػػر ذلػػػػؾ  تنطمػػػػؽ 
 مستمراف و حاضراف.  فزااليال  و الرابع فيما  مستوى الثالث جزئيا . لكف ال
و معػػػػػػارؼ   و رغػػػػػػـ ذلػػػػػػؾ فػػػػػػاف الجػػػػػػزء الخػػػػػػاص بفوائػػػػػػد مؤسسػػػػػػة الشػػػػػػباب مػػػػػػف تطبيػػػػػػؽ ميػػػػػػارات    
 المربي ال تيتـ بيا الدراسة ألنيا تحتاج إلى جيد ووقت و إعادة تقييـ لكؿ العناصر.
مكف تقدـ نتائ  تقييميو دقيقة  ألنيا تمتمؾ خاصيات كما يمكف تأكيد اعتمادىا ألنيا وسيمة منيجية ي -5
 التقييـ . 
و ىػػػػػػي وسػػػػػػيمة منيجيػػػػػػة تمبػػػػػػي حاجيػػػػػػات البحػػػػػػث بػػػػػػالتركيز أكثػػػػػػػر حػػػػػػوؿ المضػػػػػػاميف و المنػػػػػػاى   -6
واألىػػػػػػػداؼ بطريقػػػػػػػة عمميػػػػػػػة ال نظريػػػػػػػة.إذ يمكػػػػػػػف دراسػػػػػػػة ىػػػػػػػذه العناصػػػػػػػر بوسػػػػػػػائؿ أخػػػػػػػرى لكػػػػػػػف 
 الواضحة .الدراسة تعتقد أف استمارة باتريؾ ليا الصفة العممية 
 
ومػػػػف بػػػػيف األسػػػػباب التػػػػي جعمػػػػت البحػػػػث يمػػػػارس ىػػػػذا النػػػػوع مػػػػف االسػػػػتمارات ىػػػػو تقػػػػديـ األصػػػػؿ  -7
الحقيقػػػػػي لكػػػػؿ اإلسػػػػػتمارات التػػػػي يسػػػػػتخدميا البػػػػاحثيف فػػػػي الجامعػػػػػة الجزائريػػػػة . بأنيػػػػػا تعػػػػود إلػػػػػى 
 و منو  و وجوب نسبتيا لمخترعيا .  1151نموذج باتريؾ سنة 
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ـ نمػػػػػػاذج نظريػػػػػػة و أخػػػػػػػرى تطبيقيػػػػػػة ليؤكػػػػػػد عمػػػػػػى أىميػػػػػػة و ىػػػػػػذه النقطػػػػػػة حركػػػػػػت البحػػػػػػث لتقػػػػػػدي
األمانػػػػػػػة العمميػػػػػػػة  و الفكريػػػػػػة و التكنولوجيػػػػػػة الواجػػػػػػب توفرىػػػػػػا فػػػػػػي البحػػػػػػوث و الرسػػػػػػائؿ . فيػػػػػػػرى 
ىػػػػػػذا البحػػػػػػث أف الرسػػػػػػائؿ التػػػػػػي إطمػػػػػػع عمييػػػػػػا ال تنسػػػػػػب االسػػػػػػتمارة لصػػػػػػاحبيا المختػػػػػػرع األصػػػػػػمي 
 ـ اإلستمارة كأداة منيجية فقط .ليا . و إنما تكتفي بذكر أف ىذا أو تمؾ الدراسة استخد
 
 طريقة استخدام استمارة كيرك باتريك : -5-13
 .  لكؿ رتب سمؾ المربيتوجو االستمارة   -1
     تستخدـ الدراسة ثبلث مستويات فقط مف أصؿ أربعة و الخامس جديد. و لذلؾ لمتحكـ أكثر . -2
 ف خمس مستويات تحتاج لفريؽ بحث متكامؿ.أل
ثـ جمعيا  ولى مستوى أوؿ لمفرضية األولى ثـ الفرضية الثانية ثـ الفرضية الثالثة.توزع االستمارة األ  -3
 مع التأكد مف اإلجابة عمى جميع األسئمة .
  بعدىا توزع االستمارة اثناف المستوى اثناف تخص كؿ فرضية عمى حدى بنفس الطريقة األولى .  -4
مستوى متميز تجتمع فيو كؿ الفرضيات ، المستوى الثالث. و ىو  بعدىا توزع االستمارة الثالثة  -5
نعداـ عوامؿ التشويش تحتاج ىذه االستمارة إلى جو مف إ ثناف. وإالثبلثة عمى عكس االستمارة واحد و 
  .عمى المبحوث. قصد التركيز في اإلجابة
كؿ ىذه المستويات مف االستمارة تحتاج إلى وقت لئلجابة عمييا . و خالية مف ذكر اليوية  -6
ممجيب إال ذكر رتبة المربي فقط. لجذب و دفع المربي لئلجابة بصراحة و إحداث عاصفة الشخصية ل
 مر عمييا في مساره الميني أو يتواجد بداخميا .قد  ووخزه السترجاع معطيات وخبرات   أفكار لديو
سب تزيد مف ن رتأت الدراسة أفزات و الضمانات لممربيف لتكوف اإلستمارة كاممة إحتراو رغـ ىذه اإل
كوف العديد مف .  استمارة بالمغة الفرنسية و استمارة بالمغة العربية: إلى استخداـ اإلجابة و نوعيا 
و لتسييؿ الفيـ  الموظفيف ليس بمقدورىـ استيعاب بعض المفاىيـ بالمغة العربية لطبيعة تكوينيـ القاعدي
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 المغة الفرنسية :باستمارات البحث إستخدام أسباب  .5-14
بعد تحكيـ االستمارات و أثناء الدراسة االستطبلعية اصطدـ الباحث بإشكالية أف بعض أفراد      
العينة ال يجيدوف الكتابة بمغة االستمارة وىي العربية و ال فيـ بعض مفردات االستمارة . و مف 
 استخداـ االستمارات أو المقاييس في الدراسات يخضع إلى عوامؿ منيا:  الواض  أف
أفراد العينة كميـ مف  " القدرة عمى قراءة و فيـ االستمارة . ىذا مف جية . و مف جية   إمكانية -1
ا تجدر اإلشارة  إلى أف الباحث عمى الكتابة و التعبير بالمغة  المتمكنيف فييا . و ىن تمكينيـ  أخرى
مبحوث  يجدوف صعوبة في التعبير بالمغة العربية عمى الفقرات الموضوعة باالستمارة  58عدد الحظ 
موزعيف في والية مستغانـ و بجاية وسكيكدة  و ورقمة. فكاف مف الضروري ترجمة االستمارة مف المغة 
يع الحضوري  مع العربية بعد التحكيـ إلى المغة الفرنسية التي يحسنوف التعبير بيا كتابيا أثناء التوز 
 المبحوث فرديا أو جماعيا. وىذا لمحصوؿ عمى معمومات أكثر دقة .
التطبيقية  ستماراتوعميو فالباحث منيجيا ترجـ لغة االستمارات . بعد االضطرار عمميا أف اال      
  .المدروسة المتعددة و المتنوعةالنوعية لغة أفراد العينة  المكتوبة البد أف تراعي خاصية
إذ اكتفت الدراسات بصناعة استمارة بمغة واحدة. و ىي لغة الباحث ذاتو. مما يضعؼ مف كثافة       
و   و يشعر و يعتقد فيو و وضوحيا . فاالستمارة ىي الموح المسجؿ لما يفكر المعمومات و نوعيا 
 يمارسو الفرد المبحوث.
درات فيـ المبحوثيف. لكف في الوقت فت بتنزيؿ و رفع المفردات التي تتضمنيا وفقا لقو إذا إكت     
. و ىذا ىو التي يجيدىا بانسيابية نفسو تضع حجر العقبة أماـ المبحوث نفسو ليتحرر و يكتب بمغتو
سبب اعتماد استمارة بمغتيف لتفادي إرىاؽ المبحوث في الفيـ و الكتابة . وىذا سببو كذلؾ المعايشة 
 المستمرة مع عينة الدراسة .
يـ يتجنبوف و يطمبوف كتابيا و شفويا أثناء االمتحانات الدراسية أو مسابقات الترقية فالعديد من    
 التي يتمكنوف بيا مف اإلجابة. رغـ أنيـ يفيموف المغة العربية إال أف مستوى فيميـ المغة بالوظيفية 
 قؿ درجة مف غيرىـ .أأو مستوى كتابتيـ ليا  لبعض المفاىيـ
مكنػػػػػػػوف مػػػػػػػف اإلجابػػػػػػػة و الفيػػػػػػػـ بالمغػػػػػػػة العربيػػػػػػػة . فيػػػػػػػـ كػػػػػػػذلؾ يت ال و كػػػػػػػذلؾ بالنسػػػػػػػبة لمػػػػػػػذيف -2
إمػػػػػػا لئلجابػػػػػػة بيػػػػػػا أثنػػػػػػاء االمتحانػػػػػػات الدراسػػػػػػية أو أثنػػػػػػاء مسػػػػػػابقات الترقيػػػػػػة.  أخػػػػػػرىيختػػػػػػاروف لغػػػػػػة 
 فرنسية  أو انجميزية أو أخرى أكاديمية بعد موافقة مصال  الوظيفة العمومية عمى ذلؾ.
 تطبيقػػػػػي ى الباحػػػػػث العتمػػػػػاد إجػػػػػراء منيجػػػػػيىػػػػػي التػػػػػي أصػػػػػبحت عامػػػػػؿ لػػػػػد ىػػػػػذه التجػػػػػارب       
تكتػػػػب بيػػػػا عينػػػػة الدراسػػػػة . ىػػػػدفيا وحيػػػػد ىػػػػو الحصػػػػوؿ عمػػػػى  اسػػػػتمارة بعػػػػدة لغػػػػاتترجمػػػػة باعتمػػػػاد 
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  لة يمكػػػػػف لمبػػػػػاحثيف أكبػػػػػر كثافػػػػػة و نوعيػػػػػة مػػػػػف المعمومػػػػػات يقػػػػػدميا أفػػػػػراد العينػػػػػة. و فػػػػػي ىػػػػػذه المسػػػػػأ
و مػػػػػػف قبػػػػػػػؿ مختصػػػػػػػيف  لتحكػػػػػػيـ أف يعتمػػػػػػدوا عػػػػػػدة لغػػػػػػات لػػػػػػػنفس االسػػػػػػػتمارة مػػػػػػاداـ ىنػػػػػػاؾ إجػػػػػػػراء ا
 . االستطبلعي التجريب
 
 : االستمارات و التطبيق العممي أدوات  تصميم -5-15
 579استمارات  لمفرد الواحد ، أي   5و لقد تـ صياغة االستمارة بأسئمة مغمقة و مفتوحة  بعدد       
مستويات لتصب    استمارة ثـ تضرب في ثبلث 1983مفردات لتساوي بذلؾ  5استمارة مضروبة في 
 . وعميو فاالستمارة اعتمدت أغمب سبللـ ليكرت. كما يمي:استمارة ، أنظر لمجداوؿ أسفمو 6517
 Open ended questionsأسئمة مفتوحة النياية  .1
  Close ended questionsأسئمة مغمقة النياية  .2
A. ثنائي الخيار 
B.  ثبلثي الخيار 
C.  رباعي الخيار 
D. خماسي الخيار 
E. سباعي الخيار 
  Free questionsئمة حرة .أس .3
وىي > : لمعرفة قوة اإلجابة و مداىا . Ended measuerment questionsأسئمة مقياسية مغمقة  .4
 أسئمة تعتمد عمى اإلجابة بالنسبة . وسبب اختيار ىذا النوع ىو لئلحاطة  بأكبر عدد مف العوامؿ




                                                           
-ة الجامعةعباس البرؽ ، عايد المعبل ، أمؿ سميماف : دليؿ المبتدئيف في استخداـ التحميؿ اإلحصائي. مكتبد :  ( 23 
 21ص  . PDFالشارقة .إثراء لمنشر و التوزيع، األردف.
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األسئمةعدد  األسئمة مجموع   
1ؼ استمارة   44 195 
 72 2ؼ  استمارة
3ؼ  استمارة   44 
3استمارة مستوى أخير   35 
 





 مارةستإعدد األسئمة المغمقة و المفتوحة  حسب كؿ يوض  :   16جدوؿ رقـ 
 االستمارات
 
األسئمة المفتوحة عدد  عدد األسئمة المغمقة
  
 مجموع األسئمة
1استمارة  ؼ   42 2 195 
2استمارة  ؼ   60 12 
3استمارة  ؼ   39 5 
 3 32 3استمارة مستوى 
 22 173 المجموع
 المصدر : مف إعداد الباحث.
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 ستمارةكؿ إالمفتوحة  حسب   مقة والمغ األسئمةمع    3،2،1يوض  : مستوى   17جدوؿ رقـ 
 المجموع سؤاؿ مفتوح سؤاؿ مغمؽ المستوى 
1مستوى  1استمارة  ؼ   22 0 195 
2مستوى   20 2 
1مستوى  2استمارة  ؼ   60 0 
2مستوى   0 12 
1مستوى  3استمارة  ؼ   18 0 
2مستوى   21 5 
3مستوى  3ـ  استمارة   32 3 
 22 173 المجموع
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 ( l’efficacité du questionnaire>>(24 >>   ميدانيا االستمارة من نجاعة ق قتحال -5-16
 
A. ف كؿ أ  تـ صياغة  االستمارة  مف ثبلثة  مستويات . بحيثاستمارة كيرك باتريك مكيفة : :  األداة
  .ثـ الثانية ثـ الثالثة. و ىـ ثبلث مستويات األولىتخصيا. تبدأ االستمارة  استماراتفرضية ليا ثبلث  
 الثبلثة.المستوى الثالث لبلستمارة تشترؾ فيو كؿ الفرضيات  و
 
B. مقياس ليكرت : lickert squale  مقياس لكيرت الثبلثي و الخماسي و السباعي  استخداـ: تـ
 لصياغة  أوزاف و بدائؿ بنود االستمارة. 
لقيػػػػاس البيانػػػػػات الوصػػػػػفية باعطاءىػػػػا قػػػػػيـ رقميػػػػة حتػػػػػى تكػػػػػوف و يعتبػػػػر مقيػػػػػاس ليكػػػػػرت طريقػػػػػة       
  .اإلحصائيمناسبة لمتحميؿ 
فػػػػي  أالػػػػذي طػػػػور المقيػػػػاس و بػػػػد   lickertليكػػػػرت المبتكػػػػر إلػػػػىسػػػػـ نسػػػػبة و يسػػػػمى بيػػػػذا اإل      
أو  متعػػػػددة فػػػػي الغالػػػػب ثبلثيػػػػػة أو خماسػػػػية  اختيػػػػاراتو ىػػػػذا المقيػػػػاس عبػػػػارة عػػػػف  . ( 25) اسػػػػتخدامو
أو      بػػػػػرأييسػػػػػتخدـ مقيػػػػػاس ليكػػػػػرت فػػػػػي الحػػػػػاالت التػػػػػي تكػػػػػوف فييػػػػػا البيانػػػػػات تتعمػػػػػؽ و   سػػػػػباعية.
  اجتيػػػػػاديأو تفسػػػػػيرات أو تعػػػػػابير و حكػػػػػـ  رأي شخصػػػػػي  اإلجابػػػػػةو عنػػػػػدما تكػػػػػوف   توقػػػػػع أو تقيػػػػػيـ .
 أو رقـ معيف.  ليس ليا قيمة
مفتوحة   إلجاباتاالمستوى الثاني الخاص بكؿ فرضية بحيث تكوف  استخدمت الدراسة فو نظرا أل    
      مسبقا يوجو المبحوث اغير محددة بقيمة أو رقـ معيف موضوع  اجتياديةو أحكاـ  تتضمف تعابير
 2أو المستوى  1أو يقولو المبحوث و يكتفي بو فقط .  ىذا ما جعؿ االستمارة تقييمية  سواء المستوى 
أوزاف  إلىلتحويؿ إجابات المبحوثيف التعبيرية  ليكرتمقياس  استخداـ.  و ليذا السبب تـ 3أو المستوى 
 و قيـ كمية . قبؿ تحميميا.
                                                           
24
 ( Isabeil et autres : l’éducation des adultes ; partenaire du développement local et régional- 
 C.S.E.qubèc-canada, 1ed, 2003.P22.    
 
 . 11طارؽ النجار : شرح مقياس ليكرت ، درس  (  25
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الكيفيػػػػػػة  األوزافلكػػػػػف الثغػػػػػرة الموجػػػػػػودة فػػػػػػي مقيػػػػػػاس ليكػػػػػرت ىػػػػػػي أف الباحػػػػػػث ىػػػػػػو مػػػػػػف يضػػػػػػع       
لباحػػػث فػػػي يػػػو . و ىنػػػا تػػػدخؿ ذاتيػػػة اأكقػػػيـ كيفيػػػة يختػػػار منيػػػا المبحػػػوث مػػػا يػػػراه قريػػػب أو مناسػػػبا لر 
 بالبنود الموضوعة .  ارتباطياختيارية رغـ ية اإلصياغة القيـ الكيف
قيمػػػػػػػة ، فػػػػػػػي الوقػػػػػػػت الػػػػػػػذي يمكػػػػػػػف  كػػػػػػػ خركمػػػػػػػا أف مقيػػػػػػػاس ليكػػػػػػػرت يكتفػػػػػػػي بػػػػػػػالقيـ السػػػػػػػباعية      
س تسػػػػػاعي خػػػػػارج ىػػػػػذا المقيػػػػػاس تمامػػػػػا . بمعنػػػػػى ال يوجػػػػػد مقيػػػػػا رأيأو الباحػػػػػث أف يقػػػػػدـ   لممبحػػػػػوث
 الػػػػػػرأي  احتمػػػػػػاالتصػػػػػمة و تشػػػػػػمؿ كػػػػػؿ ف ىػػػػػػذه القػػػػػػيـ العميػػػػػػا تكػػػػػػوف مفقيمػػػػػػة . أل 11أو يتكػػػػػػوف مػػػػػػف 
 أف يقدمو المبحوث . الذي يمكف 
و ليػػػػذا السػػػػبب عمػػػػدت الدراسػػػػة إلػػػػى تغطيػػػػة ىػػػػذه الثغػػػػرة فػػػػي نقطػػػػة تحيػػػػز الباحػػػػث فػػػػي صػػػػناعة      
سػػػػػتمارة. و تتضػػػػػمف و مؤشػػػػػرات مرتبطػػػػػة مباشػػػػػرة ببنػػػػػود اإلالقػػػػيـ الكيفيػػػػػة، باسػػػػػتخداـ: مصػػػػػفوفة أبعػػػػػاد 
زعػػػػػػػة عمػػػػػػػى كػػػػػػػؿ بعػػػػػػػد و كػػػػػػػؿ فرضػػػػػػػية و كػػػػػػػؿ مسػػػػػػػتوى مػػػػػػػف مفػػػػػػػردات مفتاحيػػػػػػػة تسػػػػػػػمى مؤشػػػػػػػرات مو 
االسػػػػػتمارة.  التػػػػػي إف ذكرىػػػػػا المبحػػػػػوث عنػػػػػد تقػػػػػديـ رأيػػػػػو فػػػػػي البنػػػػػود المفتوحػػػػػة. تؤخػػػػػذ مباشػػػػػرة كقيمػػػػػة 
 محددة كيفية  مختارة. 
و كػػػػػػؿ مؤشػػػػػػر يتكػػػػػػوف مػػػػػػف قػػػػػػيـ اختياريػػػػػػة  ليػػػػػػا    مػػػػػػف مؤشػػػػػػرات إذ أف لوحػػػػػػة الػػػػػػتحكـ تتكػػػػػػوف      
ممحوظػػػػػػػػة لممبحػػػػػػػػوث . و ىنػػػػػػػػا تكػػػػػػػػوف إال فػػػػػػػػي األسػػػػػػػػئمة أو البنػػػػػػػػود أوزاف ليكرتيػػػػػػػػة ، فقػػػػػػػػط ال تكػػػػػػػػوف 
دوف أف يػػػػػرى القػػػػػيـ و  و القػػػػػيـ.  سترسػػػػػاؿ األحكػػػػػاـ و األوزافالمفتوحػػػػػة.  المبحػػػػػوث يكػػػػػوف حػػػػػرا فػػػػػي إ
 األوزاف التي وضعتيا الدراسة الموجودة في مصفوفة التحكـ.
المصػػػػػفوفة  تعتبػػػػػر و كممػػػػػا ذكػػػػػر قيمػػػػػة تكػػػػػوف تطػػػػػابؽ قيمػػػػػة  موجػػػػػودة ضػػػػػمف سػػػػػمـ ليكػػػػػرت فػػػػػي      
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C.   جامعييف ىـ   ةساتذأمف قبؿ ستة   الدولي لمتحكيـ اإلستماراتخضعت  أسئمة   االستمارة:تحكيم
 كالتالي : 
 ، جامعة عيف شمس القاىرة ، مصر.س عبد الوىاب جودة الحاي البروفيسور:  .1
 الجزائر.البروفيسور: نصر الديف جابر، جامعة بسكرة،  .2
 ، الجزائر.1عوفي مصطفى، جامعة باتنة  : البروفيسور .3
 ، الجزائر ماىر فرحاف مرعب، جامعة قالمة: البروفيسور .4
 ، جامعة بغداد، العراؽالعبيديعفراء إبراىيـ خميؿ إسماعيؿ   البروفيسور: .5
 
D.   المحكمين:مالحظات  
  :  فرضية أول  . مقاييس التكويناألول تحكيم االستمارة -1
 
 .جامعة بغداد، العراؽ : العبيديعفراء إبراىيم خميل إسماعيل   البروفيسور:يم تحك -2
3-   جودة مقاييس 1فرضية  – 1استمارة : 
إلػػػػػػػى  0نػػػػػػػزع سػػػػػػػمـ القػػػػػػيـ بالنسػػػػػػػب المئويػػػػػػػة لمبعػػػػػػد األوؿ : األىػػػػػػػداؼ البيداغوجيػػػػػػػة لممقػػػػػػاييس مػػػػػػػف  -4
و ثبلثيػػػػػة لمقيػػػػػاس و إيجابػػػػػا ألنػػػػػو تسػػػػػاعي و اعتمػػػػػاد قػػػػػيـ كيفيػػػػػة خماسػػػػػية و سػػػػػباعية   سػػػػػمبا 100
 ماذا يعني الباحث بيذا القياس ؟ ولماذا بيذه الصورة؟.  ليكرت
  75%  - 50%   - 25%  %0    25% 50% 75%  100  %  
موافػػػػػؽ جػػػػػدا  المتمثػػػػػؿ فػػػػػي الخيػػػػػارات التاليػػػػػة : الخماسػػػػػي  ليكػػػػػرتيمكػػػػػف لمباحػػػػػث اسػػػػػتخداـ مقيػػػػػاس  -5
 غير موافؽ نيائيا. –بل غير موافؽ قمي -ال أعمـ  –موافؽ إلى حد ما  –
 نفس التعديؿ مع البعد الثاني : مضاميف المقاييس، أو اختيار مقياس مبلئـ ال يحتوي عمى النسب. -6
 مع إعادة صياغة مفردات لتكوف واضحة  مفردات
،  1استمارة مستوى 4بعد " وتعويضو بمتطمبات المقياس. في الالمقياس "  يفضؿ تغيير العنواف ىذا -7
 .2فرضية 
 جودة المقياس ومدى تحقيقو لمتطمبات التكويف إلى  -8
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رئيس قسـ عمـ االجتماع بعيف شمس القاىرة  :  عبد الوىاب جودة الحايس  تحكيم البروفيسور تقرير
 جميورية مصر العربية
  األول االستمارة:  
 مقياس ؟ أـمقابمة  أـ. ىؿ ىذه استمارة استبياف 1
 دقائؽ لئلجابة؟ 10. لماذا تـ تحديد 2
أساس  أيباإليجاب والسمب. وعمى  100/100 إلى 0المردود العممي مف النسب مف  أو. ما الغاية 3
 عممي تـ تحديد ىذه النسب؟
 متوسطة   مبيمة  ال أعرؼمتناقضة  سمبية ال توجد نيائيا. األسئمة التي تضمنت إجابات: 4
 ف حيث التدرج.اإلجابات معيارية وليست دقيقة م --ممتازة  جيدة مشرفة
المناى  وكذلؾ نوعية  -المحتوى -. ىناؾ أسئمة ال تتناسب مع طبيعة اإلجابات كما في أسئمة األىداؼ5
  المقاييس.
 . استمارة الفرضية الثالثة الخاصة بالجودة:6
الكممات المختارة ليست عممية وتربؾ القارئ  أفلماذا تكرار السؤاؿ ب في كؿ سؤاؿ. باإلضافة إلى 
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 : فرضية األداء الوظيفيتحكيم االستمارة الثانية -2
 .  ، الجزائر جامعة قالمة :ماىر فرحان مرعبالبروفيسور  
  العبػػػػارة تحتػػػػوي عمػػػػى عمػػػػؿ فػػػػردي وأعمػػػػاؿ فرديػػػػة مػػػػع مختمػػػػؼ  :الــــوظيفياســــتمارة فرضــــية األداء
 الزمبلء ؟!
فػػػػػي اسػػػػػتخداـ  مػػػػػنمطلتبػػػػػاس عمػػػػػى المبحػػػػػوث. باإلضػػػػػافة إلػػػػػى أف الباحػػػػػث ىػػػػػذه الصػػػػػياغة تثيػػػػػر اإل     
، ومتكػػػػػػررة فػػػػػػي كػػػػػػؿ  ةبمعنػػػػػػى أف العبػػػػػػارات اسػػػػػػتخدمت مؤشػػػػػػرات موحػػػػػػد مسػػػػػػتوى.العبػػػػػػارات فػػػػػػي كػػػػػػؿ 
 " . المؤسسي  – الفريقي –الفردي  "مستوى 
ومؤشػػػػػػػرات  – الفريقػػػػػػػيمػػػػػػػؿ يجػػػػػػػب أف يحػػػػػػػدد الباحػػػػػػػث مؤشػػػػػػػرات العمػػػػػػػؿ الفػػػػػػػردي ، ومؤشػػػػػػػرات الع     
 الذي اعتمد عميو اإلجرائيالعمؿ المؤسسي بدقة وفقا لمتعريؼ 
رباؾ ،كؿ األبعاد، الخاصة ب 3. كذلؾ الحاؿ في استمارة المستوى 7  أيضا تعاني مف تداخؿ وغموض وا 
 .لممبحوث
سة وتحديد ىناؾ تشتت يعيشو الباحث والبحث، فيو بحاجة إلى حصر أىداؼ الدرا الختامية:المبلحظة 
 الفرضيات بشكؿ دقيؽ لكي يتمكف مف التعامؿ مع الميداف.
 المقياس جيد بصفة عامة "أما االستمارة المستوى الثالث  " ف .8
 تمنياتي لمباحث)ة( بالتوفيؽ
بعد تجريب المستوى الثالث عمى مبحوثيف بعد التحكيـ. وجد بعض المبحوثيف صعوبة في فيـ كممة  .9
و "نجاعة " و ميارات " فغيرت إلى كممة "جديدة " .كما وجدوا صعوبة في فيـ "حديثة " بالمغة العربية 
بعض األسئمة بالعربية وطمب مف الباحث ترجمتيا إلى الفرنسية لفيميا . فما كاف إال ترجمة االستمارة 
قت كاممة و السماح لممبحوثيف بحرية اختيار المغة التي يحسنوف التعبير بيا كتابيا . و نظرا لضيؽ الو 
الذي لـ يسم  بتحكيـ ترجمة االستمارة . فقد اعتمد الباحث عمى قدراتو لتسييؿ و تبسيط معاني 
األسئمة و الكممات لممبحوثيف . و عميو فالدراسة تقترح ضرورة إضافة تحكيـ لغة خصوصا اذا كانت 
 العينات نوعية و مف مناطؽ جغرافية متنوعة.  
 لعممية المنيجية التطبيقية. ليس إرىاقا لمباحث و إنما لمضرورة ا
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 جامعة الحاج لخضر والية باتنة:  مصطف  : د. عوفي األستاذ
  والشكر لمدكتورة  وممتازة قيمة  االستمارات الثبلثة 
 التي قامت بتوجييؾ وكذلؾ لوحة التحكـ جيدة
 مع التمني لكـ بالتوفيؽ والنجاح. د عوفي
 
مربيف   10االستطبلعي عمى  أولمتجريب المبدئي  خضعت االستمارة  : تجريب االستمارة  .5-17
 موظفيف ،  لمتحقؽ مف نجاعتيا بعد التحكيـ .
مكف  إذ البحث.قبؿ أف   يجيب عمييا مجتمع   الرتب.بعشوائية موزعيف عمى كؿ  اختيرواالمبحوثيف   -1
ظيميا معنييف مما صعب  مف فيميا .كما تـ تن ىعم الحتوائياالتجريب مف تبسيط بعض المفردات 
  .أكثر دقةلكوف  أحسف
 
  :بالمقابمة  -االستمارة  .5-18
كػػػػػؿ فػػػػػرد مػػػػػف مػػػػػع    بالمقابمػػػػػة الفرديػػػػػة و الجماعيػػػػػة قػػػػػد تػػػػػـ جمػػػػػع البيانػػػػػات بػػػػػنفس االسػػػػػتمارة       
أدؽ و مفصػػػػػمة  ألف الحضػػػػػور و التسػػػػػميـ إلمكانيػػػػػة الحصػػػػػوؿ عمػػػػػى معطيػػػػػات أفػػػػػراد مجتمػػػػػع البحػػػػػث 
جابػػػػػػة سػػػػػػيدعـ و يحفػػػػػػز الفػػػػػػرد المبحػػػػػػوث عمػػػػػػى و البقػػػػػػاء الشخصػػػػػػي دوف التػػػػػػدخؿ فػػػػػػي مجريػػػػػػات اإل
التركيػػػػػز و التػػػػػذكر و االسػػػػػترجاع و صػػػػػياغة الفكػػػػػرة برصػػػػػانة ألف الموضػػػػػوع ميػػػػػـ لػػػػػو   و لقطاعػػػػػو و 
 يمس أداءه  الشخصي . 
وىػػػػػذا مػػػػػا سػػػػػيزيد مػػػػػف بقػػػػػاءه مركػػػػػزا و ميتمػػػػػا باإلجابػػػػػة عمػػػػػى كػػػػػؿ األسػػػػػئمة دوف نقصػػػػػاف . وىػػػػػو      
يػػػػػػب المبحػػػػػػوث عمػػػػػػى كػػػػػػؿ األسػػػػػػئمة بأريحيػػػػػػة و تركيػػػػػػز و اليػػػػػػدؼ الػػػػػػذي نطمػػػػػػ  إلػػػػػػى بموغػػػػػػو . أف يج
رغبػػػػػػة و إفػػػػػػػراغ لمػػػػػػػا يحممػػػػػػػو مػػػػػػػف تصػػػػػػػورات كاممػػػػػػػة بدقػػػػػػػة . ألف نقصػػػػػػػاف اإلجابػػػػػػػات أو عػػػػػػػدـ تػػػػػػػوفر  
 ظروفيا و سياقيا سيمنع المبحوث مف إفراغ ما في جعبتو . 
 و ىذا ما سيعرض النتائ  إلى اضطراب يضر بالتقييـ الذي تبنى عميو مصفوفات القياس . 
و عميػػػػػػو سػػػػػػتكوف النتػػػػػػػائ  خاطئػػػػػػػة . و لمحيمولػػػػػػػة دوف اعتمػػػػػػاد فػػػػػػػرد عمػػػػػػى غيػػػػػػػره فػػػػػػي اإلجابػػػػػػػة .     
الوقػػػػػت أو نسػػػػػياف أفػػػػػراد العينػػػػػة لبلسػػػػػتمارة و تركيػػػػػا معيػػػػػـ . فالشػػػػػرط  ولمحيمولػػػػػة كػػػػػذلؾ دوف تضػػػػػييع
 بشكؿ مكتوب . في االستمارة يدوف المبحوث آراءه أف  األساسي
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  level’s Distribute مستوىتوزيع االستمارة بال  .5-19
A.  ــــــر إشــــــاراتبــــــدائل  و أوزان :  قامػػػػػػت الدراسػػػػػػة فػػػػػػي االسػػػػػػتمارة باعتمػػػػػػاد مقــــــاييس التكــــــوين   متغي
أوزاف و بػػػػػدائؿ كميػػػػػة و كيفيػػػػػة محػػػػػددة بالنسػػػػػب و المفػػػػػردات . و حػػػػػددت األوزاف  بػػػػػػ : خمسػػػػػة أوزاف 
  lickertمبنية وفقا لسمـ   ليكرت 
 
 مقاييس التكوين  غيرمت إشاراتيبين بدائل  و أوزان  18جدول رقم 
 
 مقياس ثالثي مقياس خماسي مقياس سباعي
 البديل الوزن البديل الوزن البديل الوزن
 نعم 3 كثيرا جدا 5 أعتمد دائما 7
 محايد 2 كثيرا 4     أعتمد أحيانا 6
 ال 1 ال أعرف 3 أعتمد 5
 قميال 2 محايد 4
 قميال جدا 1 قميؿ منيا 3
     ال استخدميا 2
   استخدميا كميا ال 1
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B.  كانػػػػػػػت إجابػػػػػػات المبحػػػػػػوثيف محػػػػػػددة بالبػػػػػػػدائؿ :  متغيـــــــر األداء الـــــــوظيفي إشـــــــارات بـــــــدائل و أوزان
الكيفيػػػػة مػػػػف مفػػػػردات سػػػػممية التػػػػي تمثػػػػؿ أوزانيػػػػا. كمػػػػا كانػػػػت اإلجابػػػػات بػػػػأوزاف النسػػػػبة مباشػػػػرة بشػػػػكؿ 
 سممي يتماشى و درجات ليكرت. 
 
 
  األداء الوظيفي متغير إشاراتيبين بدائل  و أوزان  19 جدول رقم
 
 مقياس ثالثي رباعيمقياس  مقياس خماسي
 البديل الوزن البديل الوزن البديل الوزن






 محايد 2 3 أشارك 4
 ال 1 2 محايد 3
  1 ال أشارك 2
  نادرا 1
 












 ىيثحـث ٗ اىرحيٞـو خـــساءاخ اىَْٖدٞـحاإل .................اىفصــو اىثاىــث:....................
179  
 
C.   كانػػػػػت إجابػػػػات المبحػػػػوثيف محػػػػػددة بالبػػػػدائؿ الكيفيػػػػة مػػػػػف متغيـــــر الجـــــودة :  إشـــــاراتبـــــدائل و أوزان
مفػػػػػػردات سػػػػػػممية التػػػػػػي تمثػػػػػػؿ أوزانيػػػػػػا . كمػػػػػػا كانػػػػػػت اإلجابػػػػػػات بػػػػػػأوزاف النسػػػػػػبة مباشػػػػػػرة بشػػػػػػكؿ سػػػػػػممي 
 يتماشى و درجات ليكرت
 
 الجودة متغير إشاراتيبين بدائل  و أوزان  22جدول رقم 
  
 










 مقياس ثالثي مقياس خماسي اس سباعيمقي
 البديل الوزن البديل الوزن البديل الوزن
 حديثة 3 فعالة جدا 5 استخدميا كميا 7
 ال أعرف 2 فعالة 4 استخدم كثيرا منيا 6
 قديمة 1 ال أعرف 3 بعض منيا 5
 ضعيفة  2 ال أعرف 4
 جدا ضعيفة 1 قميل منيا 3
  ال استخدميا 2
 مياال استخدميا ك 1
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 : األبعاد و المؤشرات و اإلشارات و المراحل و المستويات : لوحة التحكم. 5-20
 
 : Data injection التفريغ .1
A.  تنظيـ االستمارات حسب الواليات  و الرتب و الجنس و الرقـ. كؿ باحث يمكف أاف ينظميا حسب
 يؿ عممية التفريغ. وحتى التحميؿ اإلحصائي المقارفالبيانات العامة التي يعتمدىا لتسي
B.  صناعة مخطط ىندسي لمتفريغCarcasse design  
C. البيانات  ترميزEncoding data 
D. بعادلثبلثة و عمى األتوزيع إشارات استمارة المستوى الثالث عمى الفرضيات اDiffusion of 
indicators 
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A. إشارة 23و تتكوف مف 1مستوى :المقاييس جودة  1في أبعاد فرضيةتحكـ لوحة  يوض  21جدوؿ رقـ 




 وجود األىداف أم ال 3 المقاييس أىدافدقة  وجود و -1
 وجود شرخ التعمم أم ال 3 لدروسا أىدافمع  توافق األىداف الخاصة  -2
 توافق الحاجة مع الدرس 3 كل درس يشبع حاجات تعمم المربي -3
 اكتساب أىداف جديدة 3 حداثة أىداف كل درس -4
 : محتوى المقياس 2البعد إشارات 
 حداثة المحتوى 3 محتوى كل درس يمس مواضيع حديثة - 5
 وضوح المحتوى 3 ات كل درس أثناء التكوينمعموموضوح  - 6
 دقة المحتوى 3  تفصيل محاور كل مقياس - 7
 حداثة الميارات 3 التدرب عم  نشاطات حديثة -8
 المعمومة إلكسابالمناىج المستخدمة  جودة :3البعد 
 مدى اكتساب معارف و ميارات معا 3 طريقة المشاركة 9
 مدى فيم المواد الفنية 3 طريقة البطاقة الفنية 10
 فعالية التربصات الكتساب تدريب جيد 3 ة التقييم المستمر لمتربصاتطريق -11
 مدى تحصيل معارف و ميارات معا 3 طريقة الورشات  -12
 فيم دور المربي في الميدان 3 طريقة المشروع البيداغوجي -13
 فيم ميارات العمل الجمعوي 3 طريقة النشاط أثناء الدراسة - 14
 م ميارات التواصل و اإلصغاء مع الشبابفي 3 طريقة اإلصغاء - 15
 متطمبات المقياس : 4البعد إشارات 
 يةلوظيفامع حاجات المربي عدد متكامل _ 5  وتالؤميا عدد المقاييس  -16
 إكساب ميارات و تقييم فعاليتيا و نجاعتيا 3 الحجم الساعي األسبوعي -17
 تقييم فعاليتيا إكساب معارف و ميارات و 3 التربصات الميدانية -18
 نجاعتيا تقييم +  التحكم في المعارف و الميارات 3 المذكرة  -19
 التحفيز عم  تحصيل المعارف و تقييم نجاعتو 3 ورشات النشاط -20
 التمكين من تحصيل معارف و ميارات و تقييم نجاعتيما 3  المعامل الجيد -21
 صيل بتقييم فعالية كل مقياسالتمكين من التح 3 كفاءة األستاذ و المكون  -22
  3/18 أسماء المقاييس و تقييميا -23
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B.  إشارة 22و تتكوف مف 2:جودة المقاييس: مستوى1فرضيةلوحة تحكـ في أبعاد ايوض    22جدوؿ رقـ 
 مرحمة التحويؿ درجة  سييلممقا  البيداغوجية جودة األىداف  1 البعد
 رات لتأدية الوظيفة  تنتج المعارف و الميا 5 نجاعة األىداف -24
 نجاعة أىداف كل مقياس مع العمل المؤسسي  5 توافق أىداف المقياس مع أىداف المؤسسة  -25
 توافق و العمل الوظيفي 3 تالءم األىداف مع أىداف الوظيفة  -26
 ينتج غموض في ممارسة دور المربي و تأدية الوظيفة 3 وضوح  األىداف أو غموضيا -27
   : جودة المحتوى 2د البعإشارات 
 تساعد عم  إنجاز الوظيفة 5 فعالية الميارات -28
 تساعد عم  إنجاز الوظيفة 3 كفاية المعارف   -29
 تساعد عم  إنجاز الوظيفة 3 استخدام الخبرة  -30
 تضعف نجاعة المحتوى لتأدية الوظيفة ة الوظيفة 3 صعوبة التطبيق -31
 عف نجاعة و فعالية المقاييس القديمة لتأدية الوظيفةض 3 الحاجة لمقاييس جديدة -32
 المناىججودة :  3البعد إشارات 
 نجاعة العمل بالورشات في مؤسسة الشباب 3 جودة طريقة الورشات -33
 نجاعة العمل بالنشاطات في مؤسسة الشباب 3 جودة طريقة النشاط أثناء الدراسة - 34
 نجاعة تطبيق ميارات التواصل المكتسبة 3 عالم جودة طريقة اإلصغاء أو نقطة اإل -35
 نجاعة تطبيقيا في مؤسسة الشباب 3 جودة طريقة البطاقة الفنية إلنجاز النشاطات -36
 نجاعة  في التحكم في األفواج  3 جودة طريقة المشروع البيداغوجي -37
 فعالية تطبيقيا في تسيير المنصب 3 جودة طريقة المشاركة -38
 فعالية في تقييم نشاط المنخرطين بمؤسسة الشباب 3 ة طريقة التقييم المستمر لمتربصاتجود -39
 المقياس متطمبات:  4البعد إشارات 
 نجاعة 3  التي تم التكوين فييا عدد المقاييسحاجة الوظيفة ل -40
 عدم نجاعة   3 حاجة الوظيفة لمواد جديدة -41
 ليةفعا 3 نجاعة التربصات الميدانية  -42
 نجاعة 3 ورشات النشاط و التمكين من التحكم في الوظيفة -43
 نجاعة و فعالية 3 مواد البرنامج الرسمي الضرورية في الميدان  -44
 نجاعة و فعالية المواد الرسمية من عدميا  3 اقتراح حر لمواد تكوين ترتبط بمين شباب -45
 




C.  إشارة 72. و تتكوف مف 1األداء الوظيفي: مستوى 2ة لوحة التحكـ في أبعاد فرضي يوض   23جدوؿ رقـ 
 أداء المربي  الفردي  1 البعدإشارات 
 مرحمة األداء الدرجة بنود  المخرجات المؤشر
 تطبيؽ   3 اإلصغاء الجيد لمشباب -1 اإلصغاء -1
 نجاعة  3 وسيمة اإلصغاء الجيد -2 
 تطبيؽ   3 تشكيؿ أفواج نشاط عمؿ  فني-3 نشاط األفواج  -2
 نجاعة  3 تنظيـ نشاط تسمية دوف اعتماد -4 
 أداء 3 إنتاج عروض فنية في العمؿ-5 عروض فنية -3
 أداء  3 تقديـ عروض باالعتماد عمى-6 
 أداء  3 تقديـ أعماؿ تشكيمية-7 
 أداء  3 تقديـ أعماؿ مسرحية-8 
 أداء  3 انجاز أعماؿ تحسيس -9 أعماؿ التحسيس -4
 أداء 3 أنترنتيس بمخاطر عمؿ تحس-10 
 أداء  3 انجاز عمؿ تحسيس بيئية-11 
 أداء 3 مشاريع بيداغوجية إنجاز -12 التأطير البيداغوجي -5
 أداء  3 تأطير منخرطيف في الجمعيات    -13 
 أداء  3 تأطير شباب بطاؿ -14 
 أداء  3 تأطير أطفاؿ مخيمات-15 
 أداء 3 تأطير أطفاؿ متسربيف -16 
 أداء  3 مشاريع حرؼ تقميدية لمشباب-17 مرافقة المشاريع -6
 أداء  3 إبداعات فنية و أدبية لمشباب -18 
 أداء  3 ابتكارات عممية و تقنية لمشباب-19 
 أداء 3 باالعتماد إيجابياأتواصؿ -20 اإليجابيالتواصؿ  -7
 أداء  3 مع زمبلئي إيجابياأتواصؿ  -21 
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 أداء  3 ؿ مع الجمعياتأسير عبلقات العم-22 
 أداء  3 مع المتطوعيف إيجابياأتواصؿ  -23 
 أداء  3 اكتسبت عبلقات حسنة مع المسؤوليف  -24 
 أداء 3 شاركت بمبادرات عممية تطوعية -25 العمؿ التطوعي -8
 أداء  3 عممت  مع المنظمات الوطنية  -26 
 اءأد  3 تطوعت مع الجمعيات الوطنية و المحمية -27 
 أداء  3 تطوعت لمعمؿ مع المنظمات الدولية -28 
   : األداء الجماعي 2البعد  إشارات       
 أداء  5 أشارؾ في أعماؿ  الورشات مع زمبلئي-29 الورشات -9
 أداء 3 أشارؾ في أعماؿ المخيـ الصيفي بفعالية-30 المخيمات الصيفية-10
التبادالت و القوافؿ -11
 الثقافية
 أداء  3 بنجاح زمبلئيالقوافؿ الثقافية مع  سيرت-31
 أداء  3 الميرجانات بنجاح زمبلئينظمت  مع -32 الميرجانات-12
 أداء  3 أطرت مع زمبلئي المسابقات-33 االمتحانات و المسابقات.13
 أداء  3 برام  التحسيف ال نجازنتعاوف نحف الزمبلء -34 برام  التحسيف-14
 أداء  3 ب ببرام  واضحةالمربي يكوف الشبا-35
 أداء  3 نتعاوف نحف الزمبلء لتوجيو الشباب-36 اإلعبلـ و التوجيو-15
 أداء  3 نعمؿ جمعويا لتمبية حاجات الشباب  -37 العمؿ الجمعوي-16
 أداء  3 نعمؿ مع الزمبلء لتسيير أوقات فراغ الشباب -38 تسيير أوقات الفراغ-17
 أداء 3 ننظـ ندوات إعبلمية تمس الشباب زمبلئيمع .39 ندوات و أياـ إعبلمية-18
 أداء  3 نشارؾ في إنجاح المنافسات الرياضية -40 الدورات و المنافسات-19
 : األداء المؤسسي 3البعد 
 أداء  3 قمت بعممي في المنصب النوعي بشكؿ جيد-41 المنصب-20
 أداء  3 بشكؿ جيد  قمت بعممي في المنصب  التمثيمي-42 
 أداء 3 المناصب النوعية أو التمثيمية عمىأسير -43
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 أداء  3 أنجزت كؿ الميمات اإلدارية-44 الميمات اإلدارية-21
 أداء  3 مؤسسة الشباب أو جمعيةأعددت مخططات -45
 أداء 3 قمت بميمتي جيدا في المجاف التقنية-46
 أداء 5 مؤسسة الشباب أو جمعية نفذت برام -47
 ة و التقييـ و المتابع-22
 التفتيش
 أداء  3 قمت بتفتيش األعماؿ في مؤسسات الشباب-48
 أداء 3 أتابع أعمالي التي أقـو بيا في مؤسسة الشباب-49
 أداء  3 قمت بتقييـ كؿ عمؿ أقوـ بو -50
 أداء  3 التقارير وأحفظيا أنجز كؿ المراسبلت و -51 العمؿ المكتبي-23
 أداء  3 سمية  و الورشاتأحضر االجتماعات الر -52
 أداء  3 مثمت مؤسسات الشباب تمثيبل جيدا -53 تمثيؿ المؤسسة-24
 أداء 3 استخمفت مسؤوؿ مصمحة و سيرتيا جيدا-54
 أداء  3 لمعمؿ بمؤسسة الشباب أقضيوالذي  الوقت-55 ساعات العمؿ-25
 أداء  3 %100في عممي بنسبة أتغيب -56
 أداء  3 %100 ية بنسبةأخذ كؿ العطؿ الرسم-57
 أداء 5 أخذ عطبل مرضية في السنة-58
 أداء 5 خبلؿ تأدية عممي ارتكبت أخطاء مينية-59 األخطاء المينية-26
 أداء 5 تعرضت لعقوبات إدارية نتيجة خطأ -60







 ىيثحـث ٗ اىرحيٞـو خـــساءاخ اىَْٖدٞـحاإل .................اىفصــو اىثاىــث:....................
186  
 
D.  12و تتكوف مف  2: مستوىظيفياألداء الو  2في أبعاد فرضية لوحة التحكـ يوض    24جدوؿ رقـ 
 إشارة
  الفردي األداءبنود :  1البعد  إشارات 
 
 مرحمة األداء درجة مؤشر المخرجات
 أداء 3 عدد األعمال المنجزة خالل المسار الميني ما األعمال الفنية التي أنجزتيا بمفردك -61
 أداء 3 خياري باستخدام األعمال التي أنجزتيا كانت، ىل ىذه -62
 أداء 3 عدد المشاريع خالل المسار الميني ما المشاريع البيداغوجية التي أنجزتيا-63
 الجماعي بنود األداء:  2البعد إشارات 
 أذكر ورشات و ندوات و  أيام إعالمية -64
 شاركت فييا مع زمالئك
 أداء 3 عدد الورشات
 أداء 3 عدد الندوات
 أداء 3 عدد األيام اإلعالمية 
 أداء 3 عدد أعمال المخيم الصيفي قدمت في المخيمات الصيفية ماذا -65
 ما الميرجانات و التبادالت و القوافل الثقافية-66
 التي شاركت فييا بنجاح
 أداء 3 عدد الميرجانات
 أداء 3 عدد التبادالت
 أداء 3 عدد القوافل القافية
 أداء 3 ل في الجمعياتعدد األعما ما األعمال التي قمت بيا في عممك الجمعوي-67
 المؤسسي بنود األداء: 3البعد إشارات 
 المناصب النوعية أوىل اعتمدت في تسيير -68
 التي تقمدتيا عم  معارف التكوين من المعيدالتمثيمية 
 أداء 3 عدد المناصب النوعية






 أداء 3 د األعمال المنجزةعد ماذا أنجزت عند إشرافك عم  ىذه المناصب-69
 أداء 3 عدد المجان المشارك فييا في المجان التقنية ما األعمال التي أنجزتيا جيدا -70
 أداء 3 عدد مرات اإلشراف
 ىا فيتنفيذعم   أشرفتالتي  البرامج اذكر نوع وعدد -71
 مؤسسة الشباب 
 أداء 3 نوع البرامج
 أداء 3 عدد  مرات اإلشراف في مؤسسة شباب
 أداء 3 جواب حر ضف شيئا يخص عممك في مؤسسات الشباب -72
 المصدر : من إعداد الباحث
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E.  إشارة 18. تتكوف مف  1: الجودة : مستوى  3لوحة التحكـ في أبعاد فرضية يوض    25جدوؿ رقـ 





 مرحمة الجودة درجة
 جودة   7 المطابقة  العمل في حاجاتي عن تعبر المقاييس معارف -1
 جودة   7 االستخدام التكوين مقاييس من دقيقة معمومات عممي في استخدم -2
 ضعف جودة  5 التكييف تعممتيا  التي وميارات معارف بتكييف أقوم عممي في -3
 ب جودةغيا  7 اعتماد قدرات فردية عممي إلنجاز الشخصية ومياراتي معارفي عم  أعتمد -4
 جودة ميارات   5 اعتماد ميارات التكوين    تكويني خالل عمييا تدربت وظيفتي في مياراتي -5
    حديثة   2البعد إشارات 
عممي إطار في حديثة تعتبر التكوين مقاييس محتوى   -6
  
 جودة  5 حداثة المحتوى
 جودة    3 حديثة اكتساب معمومة   التكوين مقاييس من حديثة معمومات اكتسبت   -7
 جودة    5 تطبيق معمومات حديثة دراستي خالل اكتسبتيا وظيفتي في حديثة معمومات استخدم -8
 جودة .تكييف   5 تكييف معمومة و ميارة  عممي حاجات مع  تعممتيا التي المعارف أكيف عمميا -9
 جودة. إبداع   5 ت شخصيةاعتماد عم  قدرا  الشخصية قدراتي عم  يعتمد  ، عممي في إبداعي -10
    الفعالية 3البعد إشارات 
 جودة تطبيق  5 الفعالية في المعارف  وظيفتي بتأدية لي سمحت ، فعالة التكوين معارف-11
 جودة تطبيق  5 التمكين بالميارات  عممي في أتحكم جعمتني التكوين ميارات -12
 جودة تطبيق  5 إنجاز الواجبات الوظيفية   العمل أثناء واجباتي بيا أنجز التكوين معارف_ 13
 جودة. إبداع  3 اعتماد عم  قدرات شخصية الشخصية مياراتي و عممي  بمعارفي أنجز -14
    النجاعة  4البعد إشارات 
 جودة تطبيق  5 تالؤم التكوين مع العمل  العمل  أثناء حاجاتك يالءم تمقيتو الذي التكوين -15
 جودة تطبيق  5 مدى تطبيق في العمل  في المنصب التكوين ميارات و عارفم  مدى تطبيق  -16
 جودة تطبيق   5 فوائد المقاييس أثناء العمل العمل أثناء  فييا تكونت التي المقاييس في فوائد تجد -17
 يق جودة تطب   5 صعوبات المقاييس أثناء العمل عممك في تطبيقيا أثناء ، المقاييس في صعوبات تجد -18
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F.  إشارة 26تتكوف مف  2: الجودة : مستوى  3لوحة التحكـ في أبعاد فرضية يوض     26جدوؿ رقـ 





 جودة عدم جودة 3  استخدام  العمل في الميارات و المعارف استخدام مدى_ 19
 جودة عدم جودة  5 دقة التطبيق عند العمل في الميارات و المعارف  دقة ىمد-20
 جودة عدم جودة  3 فنية،عممية،إنسانية وظيفتك في طبقتيا التي المواد أي   -21
 أداء 5 لمشباب خدمة تقديم لمشباب خدمة بيا  قدمت طبقتيا التي المواد ىل -22
  إبداع 3 شخصية قدرات لمشباب  رتأطي في الشخصية قدراتك عم  تعتمد ىل -23
     حديثة  2 البعدإشارات  
 تطبيق جودة 3 المعمومات حداثة مدى طبقتيا إذا حديثة الميارات و التكوين معارف_ 24
 تطبيق  جودة  3 المعمومات حداثة مدى حديثة المعيدب ميارات و معارف عم  تدربت ىل -25
   إبداع  3 الفردية الخبرة استخدام  الشباب مؤسسة  في المينية خبرتي استخدم -26
 إبداع 3 شياداتي   المعيد خارج من شياداتي معارفب عممي أنجز -27
 جودة  3 المستوى تحسين حديثة معمومات تضمنت بالمعيد  الرسكمة -28
 جودة 3  التربصات مساىمة مدى مياراتي زيادة في ساىمت الميدانية التربصات -29
    الفعالية 3 عدالبإشارات 
  جودة 3 بالمؤسسة فعالية الشباب مؤسسة في الميارات و المعارف فعالية -30
  جودة  5 بالوظيفة فعالية الوظيفة في الميارات و المعارف فعالية -31
  جودة  3 تحكم و الرسكمة مساىمة بالوظيفة التحكم في الرسكمة مساىمة مدى -32
   جودة 3  التربصات مساىمة الوظيفة أداء في ميدانيةال التربصات مساىمة مدى -33
  جودة  5 وظيفة مع  مضمون توافق الوظيفة متطمبات مع المقاييس مضمون توافق مدى -34
     النجاعة 4 البعدإشارات 
   جودة 3 الوظيفة متطمبات مع توافق  المربي  حاجات عم  لممضامين اإليجابي االنعكاس -35
 جودة 3 الوظيفة متطمبات  لتمبية ميارات و معارف ةنجاع مدى -36
 جودة 3  الوظيفة متطمبات جديدة لمقاييس الحاجة  -37
 جودة 5 اتصال و إعالم مواد  العمل زمالء مع  المحصمة  التواصل ميارات تطبيق -38
 جودة 5 أدبية و إنسانية عموم النشاطات تسيير في اإلنسانية العموم استخدام مدى-39
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 قياس األداء الوظيفي الجودةمصفوفات  -6
 
 قياس األداء الوظيفي : مصفوفة مؤشرات -1 -6
ليسػػػػػػت نفسػػػػػػيا مؤشػػػػػػرات أداء الموظػػػػػػؼ أو العامػػػػػػؿ فػػػػػػي مكػػػػػػاف  البشػػػػػػرية،إف مؤشػػػػػػرات أداء المػػػػػػوارد      
 جزئػػػػػػوفػػػػػػاألولى عامػػػػػػة و الثانيػػػػػػة موجيػػػػػػة مباشػػػػػػرة لمموظػػػػػػؼ .بعيػػػػػػدا عػػػػػػف  متصػػػػػػبلف.غػػػػػػـ أنيمػػػػػػا ر  العمػػػػػػؿ
 أو الفيزيائي . بؿ تركز عمى معارفو و مياراتو . البيولوجي 
و تعنػػػػػػي مفػػػػػػاتي  مؤشػػػػػػرات  نػػػػػػو يشػػػػػػار إلػػػػػػى لػػػػػػؤلداء بػػػػػػنفس الكممػػػػػػة وىػػػػػػي :أو رغػػػػػػـ ىػػػػػػذا التميػػػػػػز إال      
ي مكػػػػػاف العمػػػػػؿ كمػػػػػا تعنػػػػػي مؤشػػػػػرات القػػػػػدرات المعرفيػػػػػة األداء البشػػػػػري. كمػػػػػا تعنػػػػػي مؤشػػػػػرات العامػػػػػؿ فػػػػػ
  فءيدااأللكبل 
(KPIs ) key performance indicators are as important – if not more important – than(KPIs )  
workplace key performance indicators of labor 
ماليػػػػػػة و مؤشػػػػػػرات  أداءا مؤشػػػػػػرات و يمكػػػػػػف تصػػػػػػنيفيا . منيػػػػػػ و مؤشػػػػػػرات األداء كثيػػػػػػرة و متنوعػػػػػػة .     
    عامة .  أداءمعرفية ميارية و مؤشرات  أداءموارد بشرية و مؤشرات  أداءتنظيمية و مؤشرات  أداء
  حسب المجاؿ الذي يدخؿ ضمنو عممو . أداءيبني مؤشرات  أفبإمكاف كؿ باحث  إذ    
شػػػػػػػػرات المتعػػػػػػػػارؼ عمييػػػػػػػػا و ال تخػػػػػػػػرج المؤشػػػػػػػػرات عػػػػػػػػف المؤ   ولكػػػػػػػػف ال يخػػػػػػػػرج عػػػػػػػػف أصػػػػػػػػناؼ األداء   
 بموغيا يعني تحقيؽ الجودة . أفالمؤكدة عمى 
)26(
Each person may design KPIs that will use it in :  CFOs or  CEOs ,  CKW  , CSW  . 
 
 : و تنقسـ جميع المؤشرات إلى صنفيف ىما أنواع المؤشرات المستخدمة -6-2 
و   كعدد الموظفيف  وىي مؤشرات توجد لدى كؿ مؤسسة  :  a lagging indicators المألوفة مؤشرات ال -أ
حجـ  أو المؤسسة . أداءعدد ساعات العمؿ السنوية و دوره في  المؤسسة. أو أوالجماعة   بأداءارتباطو 
ت  تالشياداالمربيف ، مستويات  عياباتعدد  أو الجماعة و المؤسسة . أداءالخبرة المينية ودورىا في 
 لممؤسسة.بالنسبة  األىداؼ. و ىي مؤشرات معروفة يعتمد عمييا و يتـ توقع نسبة تحقؽ المتحصؿ عمييا 
كمدى توافؽ  المألوفةتقع حوادث عمؿ لـ تكف في الحسباف و ال تدخؿ ضمف مصفوفة المؤشرات  أحيانالكف 
                                                           
26
  ( Kevin Dwyer : HR Key Performance Indicators, , Change Management –LinkedIn,16 nov. 2016 
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، شخصية الموظؼ ذاتيا ، التمكف مف  ددور محدمضموف المقاييس و دور الموظؼ ، سياؽ ممارسة 
فرديا .  أخرتطبيؽ الميارة و المعرفة ، تسيير استخداـ الميارات و المعارؼ فبعضيا قد يطبؽ جماعيا و 
 تسمى : أخرىونتيجة ليذه الفجوة فانو يتـ بناء مؤشرات 
لتسػػػػيير   عتمػػػػاداإ األكثػػػرىػػػػي المؤشػػػػرات :  a Leading indicatorsقيــــادة والمنــــاورة مؤشــــرات ال -ب
لمتحقيػػػػػػؽ بػػػػػػؿ  ةالموضػػػػػػوعالمػػػػػػوظفيف . وميمتيػػػػػػا لػػػػػػيس فقػػػػػػط توقػػػػػػع النتػػػػػػائ   ءأدا و تسػػػػػػيير   المؤسسػػػػػػات 
تقػػػػع فييػػػػا  أوتوقػػػػع حتػػػػى النتػػػػائ  غيػػػػػر الموضػػػػوعة لمتحقيػػػػػؽ . وتكشػػػػؼ المشػػػػاكؿ و الثغػػػػػرات التػػػػي يمكػػػػف 
التنظػػػػػػيـ . و تعتبػػػػػػر  أداءو ىػػػػػػذا لبنػػػػػػاء حمػػػػػػوؿ تػػػػػػدخؿ لتجنػػػػػػب اضػػػػػػطراب سػػػػػػير  حػػػػػػدوثيا.المؤسسػػػػػػة قبػػػػػػؿ 
 أفو   موظفييػػػػػػا .  أداءبالنسػػػػػػبة لممؤسسػػػػػػات التػػػػػػي تعمػػػػػػؿ عمػػػػػػى قيػػػػػػاس مؤشػػػػػػرات التػػػػػػدخؿ حجػػػػػػر الزاويػػػػػػة 
مفتػػػػاح ىػػػػذه مؤشػػػػرات التػػػػدخؿ ىػػػػو كيفيػػػػة بناءىػػػػا و عػػػػددىا و تغطيتيػػػػا لجميػػػػع الجوانػػػػب التػػػػي تتواجػػػػد فييػػػػا 
 :لبناءو المؤسسة 
Leading indicators are much more useful. They tell you that there might be a problem with a 
process before it becomes . 
 
: نختزليا كما يميو  (27)خطوة ميمة  12ال تكوف إال بمعرفة  :مؤشرات أداء ناجعةخطوات بناء  -6-3  
A. معرفة القياس :  
 ف نعػػػػرؼ ىػػػػؿ نقػػػػيس مخرجػػػػات عمميػػػػة أـ ال. فمعرفػػػػة أننػػػػا نقػػػػيس مخرجػػػػات تكػػػػويف فػػػػي مقػػػػاييس.أ       
    المخرجػػػػػات لممربػػػػػي الموظػػػػػؼ فػػػػػي تنميػػػػػة مؤسسػػػػػة الشػػػػػباب  أو مخرجػػػػػات المقػػػػػاييس . أي مػػػػػا تقدمػػػػػو ىػػػػػذه
أو فػػػػي حمحمػػػػة مشػػػػاكؿ وخدمػػػػة الشػػػػباب .كمسػػػػتفيد نيػػػػائي مػػػػف مخرجػػػػات التكػػػػويف فػػػػي المقػػػػاييس و ىنػػػػا ال 
 بد مف اإلشارة إف قياس أداء المربيف في مكاف العمؿ يمر عبر مؤشر مخرجات التكويف نفسيا . 
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فػػػػي مؤسسػػػػة الشػػػػباب تعتمػػػػد بشػػػػكؿ أساسػػػػي عمػػػػى مخرجػػػػات  ىػػػػذا حتػػػػى نعػػػػرؼ ىػػػػؿ عمميػػػػة األداء و     
و أىميػػػػػة  التكػػػػويف كبعػػػػػد مػػػػػف بػػػػػيف األبعػػػػػاد يتجسػػػػػد فػػػػػي مخرجػػػػػات المحتػػػػػوى و المنػػػػػاى  ونػػػػػوع المقػػػػػاييس 
 المقػػػػاييس.و عميػػػػو فػػػػأداء المربػػػػي فػػػػي المؤسسػػػػة وضػػػػع لػػػػو بعػػػػد أساسػػػػي عػػػػاـ ىػػػػو مخرجػػػػات   األىػػػػداؼ.
  و تعتبر بمثابة مؤشرات كبرى .بعدا. عشرة ىذا البعد ينقسـ إلى أبعاد رئيسية عددىا إحدى 
و عميػػػػو فقيػػػػاس األداء كعمميػػػػة  يكػػػػوف بقيػػػػاس مخرجػػػػات التكػػػػويف كبعػػػػد عػػػػاـ يمثػػػػؿ عمميػػػػة فػػػػي حػػػػد      
ذاتيػػػػا . إذ يمكػػػػف قيػػػػاس األداء داخػػػػؿ مؤسسػػػػة الشػػػػباب فقػػػػط. و بأبعػػػػاد و مؤشػػػػػرات داخميػػػػا كػػػػذلؾ فقػػػػػط.  
لخارجيػػػػػػػة و تأثيرىػػػػػػػا فػػػػػػػي األداء الػػػػػػػداخمي لمموظػػػػػػػؼ. األبعػػػػػػػاد ا أدوارو تسػػػػػػػتخدـ ىػػػػػػػذه الطريقػػػػػػػة لمعرفػػػػػػػة 
 أو المحيط الجواري لممؤسسة . مثميا مثؿ بعد الوضعية األسرية 
 القػػػػػوي. الضػػػػػعيؼ أو يتحقػػػػػؽ بػػػػػدورىا   ف كػػػػػاف األداء الػػػػػداخمي ال يتحقػػػػػؽ بػػػػػدور مػػػػػف العوامػػػػػؿ الخارجيػػػػػةإفػػػػػ
ع األداء الػػػػػػداخمي فينػػػػػػا تعػػػػػػاد مراجعػػػػػػة عمميػػػػػػة التكػػػػػػويف برمتيػػػػػػا لمعرفػػػػػػة مػػػػػػدى ضػػػػػػػعؼ دورىػػػػػػا فػػػػػػي صػػػػػػن
 أو يكوف العكس فتأخذ   لمموظؼ بمؤسسة الشباب.
B.  إيجابيػػػةكنمػػػاذج  بػػػرام  التكػػػويف لتطبيقيػػػا عمػػػى مؤسسػػػات أخػػػرى the  Measuring outcome of 
process is a fundamental element of building performance indicators.    
C.  العمميػػػػة المػػػػػراد قياسػػػػيا وىػػػػػي  أىػػػػداؼمعرفػػػػػة  :  إف  المعاىـــــد و مؤسســـــات الشـــــباب أىػػػػداؼمعرفـــــة
داخػػػػػؿ العمػػػػػؿ. فػػػػػاف لػػػػػـ تػػػػػتـ معرفػػػػػة تقيػػػػػيـ و  معرفػػػػػة عمميػػػػػة األداءمػػػػػف أجػػػػػؿ  يكػػػػػوف عمميػػػػػة التكػػػػػويف
ال يمكػػػػف معرفػػػػة و قيػػػػاس و عميػػػػو   قيػػػػاس مقػػػػاييس التكػػػػويف كبعػػػػد عػػػػاـ لػػػػو مؤشػػػػرات عامػػػػة موضػػػػوعة
   المقاييس . ىذه أداء المربي في العمؿ المبني عمى
Knowing the objective ; the core and  Imperative objective of the process which being 
measured to 
 : الذي يتحقؽ بػػػgood KPI design  الوصوؿ إلى فيدؼ مؤسسة الشباب و ىدؼ المعاىد ىو عميو  و
 .تمكيف المربي مف تطبيؽ الميارات و المعرفة  -1
 .اشيا مع ميمة مؤسسة الشبابتطبيؽ المعارؼ و الميارات تم -2
 تطبيؽ المعارؼ و الميارات تماشيا مع ميمة مربي الشباب بكؿ رتبو . -3
  تطبيؽ المعارؼ و الميارات تماشيا مع وظيفة المربي بكؿ الرتب. -4
KPIs need to be aligned: 1- the goals of institution  2- the mission of institution  
3-the mission of worker 4- the function’s role of worker 
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D.   إف اسػػػػتخداـ طريقػػػػة مؤشػػػػرات األداء . يعنػػػػي لتســــييل القيــــاس: تبســــيط األبعــــاد و المؤشــــرات  
أف تكػػػػػػوف سػػػػػػيولة لقيػػػػػػاس المؤشػػػػػػرات الصػػػػػػغيرة. و إف كانػػػػػػت صػػػػػػعوبة فػػػػػػي قياسػػػػػػيا فيستحسػػػػػػف أف تقػػػػػػاس 
بديمػػػػػػة لمقيػػػػػػاس .الف بعػػػػػػض األجػػػػػػزاء  و إف كانػػػػػػت صػػػػػػعبة فػػػػػػيمكف اسػػػػػػتخداـ طريقػػػػػػة .عمميػػػػػة األداء جممػػػػػػة
الكيفيػػػػػػػة فػػػػػػػي األداء ال  يمكػػػػػػػف قياسػػػػػػػيا و ال حتػػػػػػػى رؤيتيػػػػػػػا أو تعبيػػػػػػػر المبحػػػػػػػوث عمييػػػػػػػا . ألنيػػػػػػػا تػػػػػػػدخؿ  
ضػػػػػمف خصوصػػػػػيات حياتػػػػػو.  فقيػػػػػاس  رضػػػػػى المربػػػػػي عمػػػػػى أداءه صػػػػػعب القيػػػػػاس و ىػػػػػو اكبػػػػػر صػػػػػعوبة 
 محؾ النقد.  مف قياس األداء بالساعات يوميا التي كذلؾ يمكف أف يضع النتائ  عمى
  ألف مػػػػػف األعمػػػػػاؿ مػػػػػف ال تحتػػػػػاج إلػػػػػى سػػػػػاعات بػػػػػؿ دقػػػػػائؽ و أخػػػػػرى تحتػػػػػاج إلػػػػػى سػػػػػنوات. و األىػػػػػـ     
أف تكػػػػػوف مؤشػػػػػرات األداء واضػػػػػحة لػػػػػو و كانػػػػػت عامػػػػػة أو مفصػػػػػمة وقابمػػػػػة لمقيػػػػػاس إمػػػػػا الكيفػػػػػي أو الكمػػػػػي 
standardized parameters and indicators  
E. تبســــيط نســــب القيــــاسeasy explain : أبعػػػػادكثيػػػػرة مػػػػع  إشػػػػاراتاالىتمػػػػاـ ببنػػػػاء مؤشػػػػرات و  إف 
 لػػػػؤلداء المبسػػػػطةالتفصػػػػيمية التػػػػي تفقػػػػد القػػػػدرة عمػػػػى الرؤيػػػػة  األرقػػػػاـتوسػػػػيع النسػػػػب و  متعػػػػددة يعمػػػػؿ عمػػػػى
مسػػػػػػتمرة. لتسػػػػػػييؿ اتخػػػػػػاذ القػػػػػػرار.و الف القيػػػػػػاس مسػػػػػػتمر فػػػػػػاف النتػػػػػػائ  مسػػػػػػتمرة و القػػػػػػرارات لتنميػػػػػػة األداء 
دة تجبػػػػر عمػػػػى اتخػػػػاذ القػػػػرار دفعػػػػة واحػػػػدة و ىػػػػذا منػػػػاقض السػػػػتمرارية واحػػػػ تفصػػػػيمية دفعػػػػةنسػػػػب  فإيجػػػػاد
 و ليس روبوت عممو مستمر. يتأثرو  فالموظؼ ىو بشر يؤثراألداء. 
 : و تتكون من   Build a performances matrix أداء مصفوفة نموذج-7
  : نموذج مصفوفة مؤشرات - 7-1
بنػػػػػاء  إال موظػػػػػؼ ال يمكػػػػػف أداءمسػػػػػتوى  أو  نػػػػػوع أوو ىػػػػػو العنصػػػػػر الميػػػػػـ . فممعرفػػػػػة مػػػػػدى تطػػػػػور      
بنػػػػػػػاء ىػػػػػػػاذيف  لكػػػػػػػف الميػػػػػػػـ لػػػػػػػيسمؤشػػػػػػػرات . و مصػػػػػػػفوفة قيػػػػػػػاس ىػػػػػػػذه المؤشػػػػػػػرات . و   عمػػػػػػػى مصػػػػػػػفوفة
     كذلؾ.المصفوفتيف لمعرفة األداء فالجميع بمقدوره وضع مؤشرات و بناء مصفوفات قياس 
ا . و عميػػػػػػو فكػػػػػػؿ مؤشػػػػػػر و بعػػػػػػد و بمياميػػػػػػ  المؤسسػػػػػػة بأىػػػػػػداؼو لكػػػػػػف ىػػػػػػؿ تػػػػػػرتبط ىػػػػػػذه المؤشػػػػػػرات     
تسػػػػعى  أىػػػػداؼجممػػػػة  أوىػػػػدفيف  أوربػػػػط بيػػػػدؼ  إذا إالبنتػػػػائ  واضػػػػحة  يػػػػأتيحتػػػػى يكػػػػوف ذو فاعميػػػػػة  و 
يػػػػػرتبط بالميمػػػػػة الكبػػػػػرى المشػػػػػتركة  أفتتشػػػػػارؾ فػػػػػي تحقيقيػػػػػا .و يمكػػػػػف  أولتحقيقيػػػػػا كػػػػػؿ مؤسسػػػػػة شػػػػػباب 
 بيف جميع المؤسسات . 
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ؼ و الميػػػػػارات لممربػػػػػي و تدريبػػػػػو عمييمػػػػػا بشػػػػػكؿ يػػػػػرتبط التكػػػػػويف ىػػػػػي توصػػػػػيؿ المعػػػػػار  فميمػػػػػة معاىػػػػػد    
 أمػػػػػاو تنفيػػػػػذ ىػػػػػذه الميػػػػػاـ الوظيفيػػػػػة . تأديػػػػػةيمكنػػػػػو مػػػػػف الشػػػػػباب. و دوره الػػػػػوظيفي فػػػػػي مؤسسػػػػػة   بميامػػػػػو
تتشػػػػارؾ فييػػػػا بينيػػػػا و بػػػػيف  أىػػػػداؼو ليػػػػا   خاصػػػػة كػػػػؿ عمػػػػى حػػػػدى أىػػػػداؼمؤسسػػػػات الشػػػػباب فيػػػػي ليػػػػا 
 المعاىد مف جية .
لممربػػػي المكػػػاف الػػػذي تطبػػػؽ فيػػػو مػػػا تكػػػوف فيػػػو مػػػف معػػػارؼ و مػػػا تػػػدرب  فمؤسسػػػات الشػػػباب تضػػػمف    
ليػػػػػػا ىػػػػػػدؼ التمكػػػػػػيف مػػػػػػف التطبيػػػػػػؽ و المعاىػػػػػػد ليػػػػػػا ىػػػػػػدؼ التمكػػػػػػيف مػػػػػػف   مػػػػػػف ميػػػػػػارات . فيػػػػػػي  عميػػػػػػو
 و تدرب عميو مف ميارة و معارؼ.   تحصؿ التطبيؽ لما
  :المخرجاتيحقق  أداءبناء نموذج مؤشرات   -7-2
      وظيفتػػػػػػػو كػػػػػػػذلؾ توجيػػػػػػػو  إنمػػػػػػػابنػػػػػػػى لػػػػػػػيس فقػػػػػػػط لمعرفػػػػػػػة مسػػػػػػػتويات األداء و النمػػػػػػػوذج الػػػػػػػذي ي إف      
ف كانػػػػت ليسػػػػت بػػػػنفس الدرجػػػػة الموضػػػػوعة فػػػػي ا  المخرجػػػػات و النتػػػػائ  حتػػػػى و  أحسػػػػفىػػػػذا األداء لبمػػػػوغ 
أو الزيػػػػػػغ عػػػػػػف  وقػػػػػػد يعمػػػػػػؿ أيضػػػػػػا عمػػػػػػى االسػػػػػػتدراؾ السػػػػػػريع لمفشػػػػػػؿ فػػػػػػي تحقيػػػػػػؽ النتػػػػػػائ  المخطػػػػػػط. 
 األىداؼ و الميمة األساسية .
 .و سػػػػػياقات تطبيقيػػػػػا و عميػػػػػو يعمػػػػػؿ عمػػػػػى تصػػػػػحي  األفعػػػػػاؿ و األفكػػػػػار و الميػػػػػارات و كيفيػػػػػات       
أو بتنميػػػػػة القػػػػػدرات الفرديػػػػػة  وذلػػػػػؾ بصػػػػػنع بػػػػػرام  تػػػػػدريب إضػػػػػافية أو جديػػػػػدة مناسػػػػػبة لمػػػػػدور الػػػػػوظيفي .
 التنظيمية. أو   لمموظؼ لتواكب القدرات الجماعية
       دائمػػػػػا مػػػػػا يصػػػػػنع ليكػػػػػوف قػػػػػادرا عمػػػػػى تصػػػػػحي  األخطػػػػػاء فنمػػػػػوذج مؤشػػػػػرات توجيػػػػػو األداء  منػػػػػوو      
و تجسػػػػػير الشػػػػػروخ الموجػػػػػودة فػػػػػي العمػػػػػؿ سػػػػػواء تعمػػػػػؽ األمػػػػػر بػػػػػالموظؼ أو بالجماعػػػػػة أو بالمؤسسػػػػػة . 
        وىػػػػػػػػو بػػػػػػػػذلؾ يسػػػػػػػػم  بقيػػػػػػػػاس األداء الفػػػػػػػػردي و الجمػػػػػػػػاعي و التنظيمػػػػػػػػي. فػػػػػػػػالنموذج التػػػػػػػػوجييي لػػػػػػػػؤلداء 
التػػػػػػي تغيػػػػػػب فييػػػػػػا   ائعة مػػػػػػف المكتبػػػػػػة أو عػػػػػػدد السػػػػػػاعاتال يكتفػػػػػػي مػػػػػػثبل بحسػػػػػػاب عػػػػػػدد الكتػػػػػػب الضػػػػػػ
إنمػػػػػػا يبحػػػػػػث كيػػػػػػؼ تسػػػػػػتطيع المكتبػػػػػػة  التوجيػػػػػػو األدائيػػػػػػة .  الموظػػػػػػؼ وىػػػػػػي الرؤيػػػػػػة التقميديػػػػػػة لنمػػػػػػاذج
كسػػػػػػب األمػػػػػػواؿ مػػػػػػف تعػػػػػػويض مػػػػػػا ضػػػػػػاع مػػػػػػف كتػػػػػػب و إنفاقيػػػػػػا فيمػػػػػػا ىػػػػػػو أحسػػػػػػف منيػػػػػػا .أو تعػػػػػػويض 
تحقػػػػػػؽ مخرجػػػػػػات نوعيػػػػػػة. فية بميػػػػػػاـ إضػػػػػػا  تكميفػػػػػػو أوالموظػػػػػػؼ لسػػػػػػاعات التغيػػػػػػب بشػػػػػػكؿ مضػػػػػػاعؼ 
  .توظيؼ أحسف
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 : a context to the KPI  سياق استخدام نموذج توجيو -7-3
إف نمػػػػػػػػوذج توجيػػػػػػػػو األداء يحتػػػػػػػػاج إلػػػػػػػػى سػػػػػػػػياؽ خػػػػػػػػاص لتطبيقػػػػػػػػو و ىػػػػػػػػو وجػػػػػػػػود وسػػػػػػػػائؿ األداء          
برمجػػػػػػػػة حاسػػػػػػػػوبية و مػػػػػػػػوظفيف متػػػػػػػػابعيف لنتػػػػػػػػائ  حسػػػػػػػػابات البرنػػػػػػػػام   يػػػػػػػػدخموف المعمومػػػػػػػػات ويقػػػػػػػػدموف 
   .حظاتالمبل
فيػػػػػػػو يشػػػػػػػبو بػػػػػػػرام  أسػػػػػػػواؽ العمػػػػػػػبلت التػػػػػػػي توجػػػػػػػو المسػػػػػػػتثمريف أو المػػػػػػػوظفيف. ىػػػػػػػذا إذا كانػػػػػػػت        
و متابعتيػػػػػا بإدخػػػػاؿ المعطيػػػػػات الكيفيػػػػة عػػػػػف   إف كانػػػػت كيفيػػػػػة فػػػػيمكف رقمنتيػػػػا  المعطيػػػػات رقميػػػػػة أمػػػػػا
مػػػػػػع ميمػػػػػػة  و كيفيػػػػػػات تطبيقػػػػػػو لممعػػػػػػارؼ و الميػػػػػػارات . و تطابقيػػػػػػا. تأديػػػػػػة الموظػػػػػػؼ ألدواره الوظيفيػػػػػػة
المؤسسػػػػػػػة أو أىػػػػػػػدافيا .فيكػػػػػػػوف كػػػػػػػؿ موظػػػػػػػؼ يعػػػػػػػرؼ مسػػػػػػػبقا األداء الػػػػػػػذي يصػػػػػػػؿ إليػػػػػػػو مقارنػػػػػػػة بػػػػػػػأداء 
زمػػػػػػبلءه. أو  بػػػػػػأداءه  ضػػػػػػمف المجموعػػػػػػة . و يمكنػػػػػػو حتػػػػػػى مػػػػػػف الفصػػػػػػؿ بػػػػػػيف أداءه و أداء المؤسسػػػػػػة 
 التنظيمي. 
و بػػػػػػػيف و بيػػػػػػػذه الطريقػػػػػػػة يمكػػػػػػػف لمموظػػػػػػػؼ المربػػػػػػػي أف يػػػػػػػربط بػػػػػػػيف النمػػػػػػػوذج التػػػػػػػوجييي لػػػػػػػؤلداء       
أو الحقػػػػػػوؽ التػػػػػػي يحصػػػػػػؿ عمييػػػػػػا . أو بػػػػػػرام  التحفيػػػػػػز عمػػػػػػى العمػػػػػػؿ و األداء و   مختمػػػػػػؼ االمتيػػػػػػازات
و الميػػػػػارات و تنميتيػػػػػػا و نحتيػػػػػا و تطػػػػػوير قدراتػػػػػو و حتػػػػػى طموحاتػػػػػو    الجػػػػػودة فػػػػػي تطبيػػػػػؽ المعػػػػػارؼ
 و ىدؼ و ميمة المؤسسة  . لتتماشى 
Able for motivate people to perform. Linking KPIs programs is a great way to drive productivity 
and performance across a mission or goals of institution. 
 
KPIs in Driving Organizational Performance   8 -   األداءدور مصفوفة انمؤشرا  في توجيه 
 انتىظيمي
 ٗ ٝقٞس ٍخسخاخ اىسأسَاه اىثشسٛ ٌٕٗ اىَستُ٘ أّف ٌٖ . -1
 ىنو ٍ٘ظ ٗ ىيَ٘ظفِٞ. األ اءٝقٞس خ٘ ج اىعَو أٗ خ٘ ج  -3
 ٝقٞس ٍدٙ تي٘غ اىْرائح ٗ األٕداف ٗ  ّداش اىََٖح. -4
 ٝقٞس ٍ ر٘ٝاخ اإلّحساف أٗ اىخ س ٗ اىرٖدٝداخ ٗ اىشسٗخ ٗ اإلٍناّاخ اىَر٘ سج ىرد ٞسٕا . -5
 ٝقٞس اىَد  اىصٍْٞح إلّداش األٕداف.  -7
معطيػػػػػػػات و بيانػػػػػػػات حػػػػػػػوؿ أداء مؤسسػػػػػػػة الشػػػػػػػباب و الموظفػػػػػػػوف  فيػػػػػػػو يػػػػػػػوفر قاعػػػػػػػدةٗ تفففففففرىل        
 جماعيا و فرديا . وحوؿ تطابؽ المقاييس و أىداؼ المؤسسة .
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و لكػػػػػػف حسػػػػػػاب المخرجػػػػػػات فػػػػػػي المسػػػػػػائؿ الكيفيػػػػػػة لػػػػػػيس بػػػػػػنفس السػػػػػػيولة فػػػػػػي المسػػػػػػائؿ الماديػػػػػػة      
 كرؤوس األمواؿ أو ساعات العمؿ أو عدد العيابات و كـ المنتوجات . 
لؾ حسػػػػاب مخرجػػػػات المقػػػػاييس مػػػػف محتػػػػوى و طرائػػػػؽ منيجيػػػػة و نػػػػوع المقيػػػػاس بنػػػػاء عمػػػػى و لػػػػذ    
 و حػػػػداثتيا  و نجاعتيػػػػا  يكػػػػوف بحسػػػػاب اآلراء التقييميػػػػة لممبحػػػػوثيف. و دقتيػػػػا   مؤشػػػػرات فعاليتيػػػػا
 . Human capital output بشكؿ كيفي و تحويميا إلى كـ 
و ثقافػػػػػة األداء بػػػػػػيف المربػػػػػػوف الموظفػػػػػػوف. و باسػػػػػػتخداـ نمػػػػػػوذج المؤشػػػػػرات يمكػػػػػػف خمػػػػػؽ مواقػػػػػػؼ       
إذ يمكػػػػنيـ مػػػػف تسػػػػيير أداءىػػػػـ بأنفسػػػػيـ دوف مراقبػػػػة أو ضػػػػغط أو تعسػػػػؼ أو تحيػػػػز فػػػػي تقيػػػػيـ عمميػػػػـ 
و جيػػػػػػدىـ. و عميػػػػػػو ىػػػػػػذه الثقافػػػػػػة اإليجابيػػػػػػة الموضػػػػػػوعية تخػػػػػػدـ و تسػػػػػػاىـ فػػػػػػي تقمػػػػػػيص  و قػػػػػػدراتيـ 
  لميمة المرجوة ولحساب.و اإلمكانات و الجيد لبموغ األىداؼ و النتائ  و ا  الوقت 
 
   :  ٗ ذنُ٘ تاى سٝقح اىراىٞح :حس ب مواقف و اوتش ر األداء بيه انمربون   - 8-1
 ّ ثح  ذساتط ٍ٘اق ٗ ثقا ح اىَستِٞ تاىََٖح ىيَؤس ح -1 
 ّ ثح  ٌٖ اىَستُ٘ ألٕداف ٍؤس ح اىشثاب -3
 ّ ثح زتط اىَستُ٘ اسرخداً اىَقاٝٞس تإٔداف اىَؤس ح  .-4 
 ٝداتٞاخ اسرخداً َّ٘ذج اىَؤشساخ ٗ ٍِ  
       : وعميو القدرة عمى بناء نجاعة لممؤسسة Employee lifecycle حساب قدرة تسيير الحياة –9-5
 is key to building an effective set of  و نجاعة لممربي المينية لممربي الموظؼ أو سنوات الخدمة
work  
: : كما يمي  KPIs اء و يحسب نموذج األد   
 .داخؿ مؤسسة الشباب أوالتكوينات في المعاىد  أونسبة رضا المربوف مرتبطا بمخطط التدريبات  -1
عدد سنوات الخدمة لكؿ الموظفيف  أي - معدؿ الوقت لكؿ العماؿ عمى العدد الموظفوف المربوف كميـ -2
 -جمعا مقسمة عمى عدد المربيف الموظفيف في مؤسسة الشباب
 أوالترقية  أوفي الرتبة  وضعيتو - العمؿ مرتبطا بالمخطط الناج معدؿ وضعية المربي في  -2
 -الدور مرتبطا بمخطط المؤسسة الموضوع و الذي يعتبر ناجحا أوالمنصب النوعي 
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 :حزم األبعاد - 8-3
 الفرضية األول  : جودة مقاييس التكوين . 
 Le genre البعد األول : نوع المقياس المدرس       
 L’objectif اني : أهداف المقياس  البعد الث    
     Les méthodes البعد الثالث : مناهج و أدوات توصيل المقياس  
    Le contenu : مضاميف المقياس البعد الرابع 
 الفرضيـة الثانيــة  :  األداء الوظيفـي لممربــي :
La performance de l’éducateur individuellement المربي الوظيفي  الفردي : أداء  البعد األوؿ   
la performance de l’éducateur  dans l’équipe   البعد الثاني: أداء المربي الوظيفي مع الجماعة  
la performance de l’éducateur  dans l’organisation   ةالبعد الثالث: أداء المربي الوظيفي ضمف المؤسس 
األداء  الفرضيـة الثالثـة :  دور جـودة المقيـاس في  
   Pertinence البعد األول : دقة ومطابقة المعلومات     
   Nouveauté البعد الثاني : حداثة المعلومات     
   Efficacité البعد الثالث : كفاية المعلومات     
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 :  حزم المؤشرات و اإلشارات  الخاصة . 8-4
خص القيـ التي ترتبط بيا األبعاد و المؤشرات و عمى أساسيا يتـ التحميؿ . و تسمى في البحوث و ت      
و  المعطيات الخاصة . التي تخص المبحوثيف. كالسف مثبل . و في الحقيقة ىي ليست معطيات خاصة 
يمكف استيداؼ ليست أبعاد و ال مؤشرات . بؿ ىي قيـ مستيدفة خاصة تبنى عمييا األبعاد و المؤشرات. إذ 
 قيـ خاصة دوف أخرى . و ىذا يعود ألىميتيا ضمف كؿ بحث . 
أخر قيـ أخرى غير ىذه.  ففي ىذه الدراسة نستيدؼ قيـ . وربما في نفس الدراسة يستيدؼ باحث       
بر فكمما كاف سمـ القيـ المستيدفة طويؿ تكثر األبعاد و المؤشرات و تحتاج الدراسة لقدرات تحميؿ و تقييـ أك
مف مجيود باحث واحد. و ىذا النوع مف السبللـ الطويمة لمقيـ المستيدفة كثيرا ما تستخدمو المخابر العالمية 
أو المؤسسات العالمية بمختمؼ أصنافيا التي تيتـ بالرأسماؿ البلمادي  و فرؽ البحث المتعددة المجاالت.
لمساعدة قدرتيا عمى اإلبداع و  يماد آلا الكؿ مؤسسة عمييا أف تتابع و تنمي رأسمالي >>ألف   والبشري .
   . ميما كاف نوع و مجاؿ و نتائ  ىذه التنافسية .(28) <<الخمؽ مع البقاء في التنافسية 
ساعات التكويف    - 5 الشريحة العمرية -4شريحة السف     -3شريحة الرتبة الوظيفية     -2الجنس     -1
  
- إشارة ) . عدد الكمي لممربيف الموظفوفالعدد الكمي لساعات التكويف / ال  ( : 1إشارة    
العدد الكمي لساعات التكويف حسب الشريحة / العدد الكمي لمموظفيف المربوف حسب الشريحة. -2  إشارة 
العدد الكمي لساعات التكويف / العدد الكمي لممربيف الموظفوف حسب الجنس. -3  إشارة  
لشريحة الوظيفية / العدد الكمي لممربيف حسب الجنس.العدد الكمي لساعات التكويف حسب ا -4  إشارة 
العدد الكمي لساعات التكويف / العدد الكمي لممربيف حسب الشريحة العمرية -5  إشارة 
 العدد الكمي لساعات التكويف حسب الشريحة العمرية / العدد الكمي لممربيف حسب الجنس  - 6 إشارة
 
                                                           
28
  ( La fédération de la formation professionnelle. Responsabilité fonctionnelle : rendre compte des impacts 
économiques et sociétaux des   investissements en formation professionnelle ; guide de reporting à destination 
des entreprises. ed1, février 2013. web-line : www.FFP.org. p3 
 

  ( Même référence.  le concept – indice – il signifie l’élément simple qui construise l’indicateur. S’il existe un 
ensemble des indices, on aboutir a une seule indicatrice 




تقسيـ  ثناء  العمؿ ( /حسب ساعات كؿ مقياس تكويف )تقسيـ ساعات العمؿ) أ :2 المؤشر. .8-5
  ساعات التكويف  حسب المقياس(
: المجموع الكمي لساعات عمؿ استخداـ المقياس حسب فترات مدة الخدمة المحققة /  المجموع   1إشارة  -2
 الكمي  لساعات التكويف الموجية لكؿ مقياس
لوا تكويف مكمؿ بشيادة خبلؿ مدة الخدمة المنجزة في : عدد المربوف الموظفوف الذيف زاو  2إشارة   -2
 الوظيفة / عدد المربوف الذيف لـ يزاولوا تكوينا مكمبل بشيادة خبلؿ المدة المنجزة في الوظيفة .
: عدد كمي لمموظفيف المربوف الذيف استفادوا مف تقييـ مراقبة رسمي  بعد التكويف / عدد كمي  3إشارة  -2
 . دوا مف التقييـلممربيف الذيف لـ يستفي
 
:قياس األداء الوظيفي  نماذج  - 8-6  
Six sigmas "kaizen" أداء نموذج قياس  -1 
KPA’s      أداء نموذج  قياس -2
Five 15  3-     أداءنموذج قياس 
ROI  4-   أداءنموذج قياس 
 
3 levels- Four-PR  إجرائي أداءنموذج قياس : - 8-7  
تغطػػػػي ثػػػػبلث مسػػػػتويات حسػػػػب النمػػػػوذج  األبعػػػػادتمثػػػػؿ رزنامػػػػة  بعػػػػدا 11 و ىػػػػو نمػػػػوذج مشػػػػكؿ مػػػػف      
مػػػػػػػػف التكػػػػػػػػويف : تمقػػػػػػػػيف المعػػػػػػػػارؼ و تمقػػػػػػػػيف  فاأساسػػػػػػػػيكيػػػػػػػػرؾ باتريػػػػػػػػؾ تحػػػػػػػػت مظمػػػػػػػػة ىػػػػػػػػدفيف  اإلجرائػػػػػػػػي
 . الميارات
  :تمثػػػػػؿ  رزنامػػػػػة مؤشػػػػػرات القيػػػػاس وىػػػػي أساسػػػػية أبعػػػػاد أربعػػػػةمتكػػػػوف مػػػػف  إشػػػػكاليكميػػػػا ضػػػػػمف حيػػػػػز    
 نجاعة .ال –الفعالية  –الحداثة  –الدقة 
 .تحقيؽ األداء 3.تطبيقيا في مؤسسات الشباب 2. الميارات وتمقيف المعارؼ  .1القيادة :  أىداؼرزنامة  -1
 2- مناى  التوصيؿ .4    المحتوى .3    المقياس أىداؼ .2      نوع المقياس.1:    أبعادرزنامة  
 ىيثحـث ٗ اىرحيٞـو خـــساءاخ اىَْٖدٞـحاإل .................اىفصــو اىثاىــث:....................
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 ةالنجاع .4الفعالية        .3       الحداثة      .2          الدقة .1مصفوفة مؤشرات التحكيـ : -3
مؤسسي أداء .3            جماعي  أداء .2    فردي            أداء.1        : األداءمصفوفة  -4  
جيد لمقدرة الخاصة تطبيؽ .3 جيد لمميارة  تطبيؽ .2  لممعرفةتطبيؽ جيد  . 1  األداء: أبعادمؤشرات   -5 
 
 
 ساليب اإلحصائية المستخدمة:األ والخصائص السوسيومترية  -9 
 
قامػػػػػػت الدراسػػػػػػة بعػػػػػػرض طرائػػػػػػؽ حسػػػػػػاب الصػػػػػػدؽ و الثبػػػػػػات : إذ الخصــــــائص السوســــــيومترية   -9-1
 المطبقة لكؿ مف مقياس جودة مقاييس التكويف و مقياس األداء الوظيفي لممربي و مقياس الجودة
 
A. لحساب الصدؽ التمييزي إختبار "ت " لعينتيف مختمفتيف  
B.  ة النصفية لحساب الثبات بنود االستمارة طريقة التجزئhalf-split 
C.  ألفا كورنباخAlfa-cronbach 
 
ــــــروض الدراســــــة -9-5 ــــــن ف اسػػػػػػتخدمت الدراسػػػػػػة أسػػػػػػاليب  : أســــــاليب إحصــــــائية لمتحقــــــق م
 و ىي : مقاييس التكويف، األداء الوظيفي، الجودة.إحصائية متنوعة  في معالجة بيانات 
A.  سمـ ليكرتlickert  level األوزاف و البدائؿ ألسئمة االستمارة  لتحديد   
B. .عينة استطبلعية 
C.   . إختبار "ت " لعينة واحدة 
D.  معامؿ ارتباط بيرسوفpearson correlation  يخص المصفوفة 
E.  .إختبار "ت " لعينتيف مختمفتيف 









 طريقة التحميل الثالثي األبعاد. -10
 
تبػػػػػر مػػػػف الشػػػػروط الميمػػػػة الواجػػػػب توفرىػػػػا فػػػػي أداة جمػػػػع البيانػػػػات . و الصػػػػدؽ يعنػػػػي :  يعالصــــدق  -1
  (29)عمى قياس ما أعدت لقياسو بدقة عالية  –االستمارة -قدرة األداة 
 
   عينة استطالعية : -11
ائص السوسػػػػػيومترية ألداة سػػػػػتبياف عمػػػػػى عينػػػػػة اسػػػػػتطبلعية بغػػػػػرض التحقػػػػػؽ مػػػػػف الخصػػػػػتػػػػػـ توزيػػػػػع اإل    
و كانػػػػػػت مبحػػػػػػوث .مػػػػػػف مجتمػػػػػػع البحػػػػػػث األصػػػػػػمي   78ػث قػػػػػػدرت العينػػػػػػة االسػػػػػػتطبلعية بػػػػػػحيػػػػػػ الدراسػػػػػػة. 
 النتائ  كالتالي : 
 
 عدد وتوزيع العينة االستطبلعية يوض   28جدوؿ رقـ 
 الواليات
 الرتب
 المجموع ورقمة مستغانم سكيكدة تيارت  بجاية 
 :1 4 5 6 5 4 مربي شباب
 38 7 5 4 4 5 مربي رئيسي في الشباب
 13 4 3 3 3 4 تشار شبابمس
 7 1 1 1 1 3 مستشار رئيسي في الشباب
 4 1 1 1 8 8 مفتش
  78 15 13 13 18 13 المجموع
 
 المصدر: مف إعداد الباحث
                                                           
نوفؿ ومحمد بكر : مدخؿ إلى مناى  البحث في فلاير د خميؿ والعبسي محمد مصطفى ومحمد أبو عواد و م( عباس مح  29
 .261ص 2007التربية و عمـ النفس. األردف. دار المسيرة.ط




  measurement errorخطأ القياس بعد االستطالع :  -23-1
A.  . إجابات بعض المبحوثيف كاذبة بخصوص سمكيـ 
B.  خطأ المعاينةSample error مبحوثيف ممثميف حقيقييف لممجتمع األصمي.  ىـأفراد العينة  كؿيوجد. ف: ال 
C. طار خطأ اإلFrame Error  بيف أفراد العينة و المجتمع األصمي  في الخصائص : ال يوجد اختبلؼ.  
D.  خطأ عشوائي عارضHasard Error   نيـ سمؾ شباب كمغالطة ألمبحوثيف عمى لبعض اإجابات مظممة
















رابعال لـصـــــالف  
 
 نــــــويــــــــكـــــتـــــــال اييســـــــقــــم التــــــــــــدخـــــــــــم
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  تمهيد5
يتناوؿ ىذا الفصؿ مرحمة المدخالت التي تقدميا معاىد التكويف مف معارؼ و ميارات لمطالب قبؿ أف       
  موظفا.يتوظؼ. تقابميا  ما سمي في البحث بمرحمة االكتساب. درجات اكتساب الطالب الذي أصبح 
أبعاد وىـ : بعد األىداؼ ، بعد المحتوى ، بعد المناىج و بعد  4إلى المدخالت أو االكتساب تنقسـ مرحمة و 
 . متطمبات المقياس
الفروؽ وىذا لتحديد  األربعة. بعاد األكؿ شرات  مشتركة كعامؿ مشترؾ بيف مؤ  7 ،الفصؿ ىذا يعالج       
 .حسب المؤشرات السبعة األربعة.  بعاد لكؿ بعد عف باقي األ و اإلرتباطات  بايف األحاديالتو 
    مؤشر المنصب التمثيمي.3 مؤشر الجمعية . 2 مؤشر الجنس . 1:  ىذه المؤشرات  المشتركة ىي     
 . مؤشر الخبرة المينية .7 و. مؤشر الوالية.6مؤشر الرتبة  .5مؤشر المنصب النوعي ، . 4
طرائؽ تحميؿ مختمفة  3ثـ يحمميا بطريقة التحميؿ الثالثي األبعاد. أي باعتماد و يعالج النتائج إحصائيا   
لكف متكاممة. تحمؿ و تفسر مف  زوايا ثالثة مختمفة. تبحث عف ىدؼ واحد ىو الحقيقة العممية، بعيدا عف 
 بنائي.ال -وظيفيالتحميؿ السببي ، التحميؿ التحميؿ مقارف ، الالرؤية األحادية. ىي : 
حصائية لشإشارات . و يكشؼ الشروخ ثالثيا . شروخ في مرحمة اإلنتائج الثـ ينتقؿ الفصؿ ، إلى تحميؿ      
  .سنة 30نتيت بأكثر مف إألنيا قد  لالكتساب 100/100اإلكتساب أو المدخالت. و يعتمد نسبة 
وري االنطالؽ و يعتبر متغير مقاييس التكويف ، متغير مستقؿ . ليس ىو ىدؼ البحث ، و لكف مف الضر  
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  لمتغير5 مقاييس التكوين .الخصائص السوسيومترية   -1
 
A. لحساب الصدؽ التمييزي إختبار "ت " لعينتيف مختمفتيف 
 
 
A. 1  .الخبػػػػػراء طريقػػػػػة شػػػػػائعة  لتقػػػػػدير صػػػػػدقية األداة . و تتمثػػػػػؿ تعتبػػػػػر استشػػػػػارة  5 وى دصددددددح الم تددددد
و ذلػػػػػػؾ بعػػػػػد صػػػػػػيااة االسػػػػػتمارة بصػػػػػػورتيا   ( 1)فػػػػػي استشػػػػػارة محكمػػػػػػيف مػػػػػف ذوي خبػػػػػرة و اختصػػػػػاص
 األولية التامة . 
محكمػػػػػيف مػػػػػف ذوي خبػػػػػرة و اختصػػػػػاص . حيػػػػػث طمػػػػػب مػػػػػنيـ  6إذ تػػػػػـ عػػػػػرض االسػػػػػتمارة عمػػػػػى سػػػػػتة  -1
النسػػػػب و األوزاف و البػػػػدائؿ و لوحػػػػة الػػػػتحكـ فػػػػي المؤشػػػػرات تحكػػػػيـ و حكػػػػـ عمػػػػى مػػػػدى مالئمػػػػة البنػػػػود و 
سػػػػػػػتمارة و الفرضػػػػػػػيات الثالثػػػػػػػة. إلػػػػػػػى جانػػػػػػػب طبيعػػػػػػػة المفػػػػػػػردات و األسػػػػػػػئمة و و األبعػػػػػػػاد و ارتباطيػػػػػػػا باإل
 و بناء عمى مالحظات المحكميف:  مدى سيولة إدراكيا لدى المبحوثيف.
ثػػػػػـ   lickertأوزاف تقابميػػػػػا بػػػػػدائؿ  بنػػػػػاء عمػػػػػى سػػػػػمـ ليكػػػػػرت   7و  5 . 4.و 3تػػػػػـ تعػػػػػديؿ األوزاف إلػػػػػى  -2
 تحويميا إلى ثالثية مع إبقاء القيمة األصمية ليا  
  التحكـ  و المؤشرات في الدراسة  لوحة   تـ شرح دور -3
 ممثؿ لمفرضياتو مرحمة تـ ربط لوحة األبعاد و المؤشرات ببنود كؿ متغير  -4
 دقائؽ ليجيب المبحوث عف كؿ مستوى مف االستمارة  11تـ سحب شرط الوقت  -5
 ليفيميا المبحوث دوف تمييع المعنى  سيمةإلى  تبسيط  مفردات عمميةتـ  -6
 نفس الشيء مع الخياري و المحور.تـ تحديد األوزاف الكمية و البدائؿ الكيفية  -7
 حساب توزيع البنود عمى  أبعاد كؿ متغير -8
 العبارات السالبة إلى عبارات موجبةتـ تحويؿ  -9
أبعاد الخاصة باألداء الوظيفي و الجودة   7تـ توزيع بنود استمارة المستوى األخير بعد التحويؿ عمى .  11
  Pearsonمعامؿ بيرسوف قبؿ حساب الصدؽ التمييزي و التبايف
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A. 2 . 5)حسػػػػػب  المبحػػػػػوثيفدرجػػػػػات مقيػػػػػاس حيػػػػػث تػػػػػـ ترتيػػػػػب  الصددددددح التمييدددددزي )المقار(دددددة الطر يدددددة
بالمائػػػػػة مػػػػػف الفئػػػػػة األدنػػػػػى ومثيمتيػػػػػا مػػػػػف األعمػػػػػى   %33الدرجػػػػػة مػػػػػف األدنػػػػػى ل عمػػػػػى وتػػػػػـ اختيػػػػػار 
تػػػػـ بعػػػػد ذلػػػػؾ و  .مفػػػػردة دنيػػػػا 20ة أعمػػػػى و مفػػػػرد 20االسػػػػتطالعية بػػػػػ  ةدراسػػػػالحيػػػػث قػػػػدرتا فػػػػي  3%
و كانػػػػػت  . االمقارنػػػػػة بينيمػػػػػ جػػػػػراءإلاختبػػػػػار  " ت " لداللػػػػػة الفػػػػػروؽ بػػػػػيف متوسػػػػػطي العينتػػػػػيف.  تطبيػػػػػؽ
 . (2)النتيجة مثمما ىو موضح في الجدوؿ الموالي
 
لمقياس مقاييس  اختبار  " ت " لداللة الفروؽ بيف متوسطي العينتيفيبيف المقارنة الطرفية  29رقـجدوؿ 
 التكويف



















 0.000 38 -12.149 0.09 2.59 20 الدرجات العميا 
 0.26 1.85 20 الدرجات الدنيا
 Spss V22المصدر5 مخرجات 
 
(   38(  عنػػد درجػػة الحريػػة    -121149اسػػتنادا لمجػػدوؿ فػػي األعمػػى يتضػػح أف قيمػػة "ت " المحسػػوبة تسػػاوي  





                                                          
2
 652لمتغير مقاييس التكويف . ص levenne  الخاص 2أنظر لممحؽ رقـ  ( 
652الخاص بالصدؽ التمييزي لمتغير مقاييس التكويف . ص 1( أنظر لممحؽ رقـ  3  
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B. االعتماديدددة(الثبات(  :Reliability   الموثوقيػػػة . و لفػػػظ الثبػػػات يشػػػير باألسػػػاس إلػػػى  >>: يقصػػػد بالثبػػػات
. و لقػد <<الحصوؿ عمى نفس النتيجة بالنسبة لمقيػاس عنػد تطبيػؽ األداة أكثػر مػف مػرة عمػى األفػراد أنفسػيـ 
  عتماد عمى:تـ قياس ثبات مقياس جودة مقاييس التكويف باإل
 
C.  طريقة التجزئة ال(صفية ل ساب الثباتHalf-slit  5 
لتقدير ثبات األداة عمى االستبياف ككؿ استخدمت طريقة التجزئة النصفية التي تقوـ عمى أسػاس تقسػيـ      
قػد بمغػت قيمػة الثبػات بعػد تصػحيح الطػوؿ بمعادلػة  ودرجات أفراد العينة عمى فقرات المقيػاس إلػى نصػفيف. 
  بات المقياس.وىي قيمة عالية و دالة مما يؤكد ث ( superman-Brown  0.795براوف -سبيرماف
 
D.   طريقدددددة االتسددددداح الدددددداخم    لفدددددا كرو(بددددداAlfa-cronbach 5  تػػػػػـ االعتمػػػػػاد فػػػػػي حسػػػػػاب الثبػػػػػات
و ىػػػػػػي (   9.0..  عمػػػػػػى معامػػػػػػؿ كرونبػػػػػػاخ ، و قػػػػػػد بمغػػػػػػت  درجػػػػػػة  ثبػػػػػػات مقيػػػػػػاس األداء الػػػػػػوظيفي 
 .(4)قيمة مقبولة تدؿ عمى ثبات األداء
 
  ساليب إ صائية استخدمت لمت قح من  روض الدراسة  .2
A.  سمـ ليكرتLickert  Level . 
B. إختبار "ت " لعينة واحدة 
C.  معامؿ ارتباط بيرسوفPearsons Correlation  
D.  .إختبار "ت " لعينتيف مختمفتيف 
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  تكوين ؟المقاييس  معار هم ومهاراتهم من المربون الموظفون اكتسب  -  1الفرضية 
Les éducateurs a-t-ils   formationnés  sur des modules  de formation de qualité  
 
  
A.  ليكرت(تائج مقياسlickert   5 الثالث 
 الثالث مجال المتوسط ال ساب  المرجح لمقياس ليكرت  035الجدول رقم
 المستوى الموافؽ لو مجاؿ المتوسط الحسابي المرجح
 ضعيف 1.11إلى  1من 
 متوسط 3.00إلى  1.12من 
 جيد 0إلى  3.02من 
 بناء عمى الدراسات السابقة الباحثمف إعداد  المصدر5
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لمتغير مقاييس التكويف يبيف المتوسط الحسابي واالنحراؼ المعياري والدرجة والرتبة  -1  30رقـ جدوؿ 
  وصفي(
 الدرجة %النسبة االنحراؼ المعياري المتوسط الحسابي الرتبة البعد
 متوسط 49.15 0943 1998 4 األىداؼجودة 
 متوسط 60.62 0942 2921 3 جودة المحتوى
 جيد 75.89 0944 2952 1 جودة المناىج
 متوسط 62.67 0935 2925 2 جودة متطمبات المقياس
 متوسط 62.08 0935 2924 مقاييس التكويف
 Spss V22المصدر: مخرجات 
 
B. 5 إختبار "ت " لعي(ة وا دة 
 داؿ أو اير نتائج اختبار " ت" لعينة واحدة لمتغير مقاييس التكويف لحساب الفروؽ بيف   3-02رقـ جدوؿ 
 داؿ(
 القرار الداللة اإلحصائية درجة الحرية قيمة ت البعد
 اير داؿ 0.393 463 0.855- األىداؼجودة 
 داؿ 0.000 463 10.917 جودة المحتوى
 داؿ 0.000 463 25.306 جودة المناىج
 داؿ 0.000 463 15.650 جودة متطمبات المقياس
 داؿ 0.000 463 14.893 مقاييس التكويف
  Spss V22المصدر: مخرجات 
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عند درجة حرية قدرىا  14.893قدرت بػػ " عند متغير مقاييس التكويف ت"مف خالؿ الجدوؿ نجد أف قيمة 
وعميو نقوؿ بأنو توجد فروؽ ذات داللة إحصائية في  0.05أقؿ مف  Sigوكانت الداللة اإلحصائية   463
 0.35معياري قدره  وانحراؼ 2.24قدر متوسطيا بػ  ، حيثلصالح عينة الدراسةمقاييس التكويف مستوى 
عي(ة الدراسة، وهو ما يؤكد ص ة الفرضية لدى  مقاييس التكوين بدرجة  وح المتوسطوهذا يثبت وجود 
 .(5)األولى
 
C.  معامل ارتباط بيرسونPearson Correlation 5 
رتباط ثالثة فرضياتإمصفوفة  يوضح نتائج 31رقـ جدوؿ   
 
 
 Spss V22المصدر: مخرجات 
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حصػػػػػائي أف مػػػػػدى ارتبػػػػػاط الفرضػػػػػية األولػػػػػى مقػػػػػاييس التكػػػػػويف : تؤكػػػػػد نتػػػػػائج التحميػػػػػؿ اإل ت ميدددددل وصدددددف 
. قػػػػوي وىػػػػو إرتبػػػػاط   0.000بػػػػػػػػ   Sigت""الثانيػػػػة وىػػػي األداء الػػػػوظيفي لممربػػػػي عنػػػػد مسػػػػتوى  بالفرضػػػػية
وىػػػػػػذا مػػػػػػا يؤكػػػػػػد أنيػػػػػػا دالػػػػػػة إحصػػػػػػائيا وصػػػػػػادقة   Pearson correlationوفػػػػػػؽ معامػػػػػػؿ ارتبػػػػػػاط بيرسػػػػػػوف 
وتصػػػػمح لمغػػػػرض الػػػػذي وضػػػػعت ألجمػػػػو. كمػػػػا أنيػػػػا فػػػػي ارتبػػػػاط مػػػػع الفرضػػػػية  الثالثػػػػة و ىػػػػي الجػػػػودة عنػػػػد 
وىػػػػذا مػػػػا يؤكػػػػد أنيػػػػا دالػػػػة إحصػػػػائيا وصػػػػادقة وتصػػػػػمح . قػػػػوي  وىػػػػو إرتبػػػػاط 0.000بػػػػػػػػػ  Sigمسػػػػتوى "ت" 
 ىو :لمغرض الذي وضعت ألجمو كذلؾ. و ما يؤكد الصدقية 
 
D. ث(ائ 5 إختبار "ت " لعي(تين مختمفتين 
  Sig  0.000درجػػػػػة ارتبػػػػاط مرحمػػػػػة االكتسػػػػػاب بمرحمػػػػة التحويػػػػػؿ عنػػػػد مسػػػػػتوى "ت" الدددددذي يبدددددين      
المتغيػػػػػػػر  درجػػػػػػة ارتبػػػػػػػاط. و يؤكػػػػػػد ذلػػػػػػػؾ  Pearson correlationقػػػػػػوي وفػػػػػػػؽ معامػػػػػػػؿ ارتبػػػػػػػاط بيرسػػػػػػوف 
األىػػػػػػداؼ ، بعػػػػػػد المحتػػػػػوى ، بعػػػػػػد وىػػػػػي :  لممتغيػػػػػر بعػػػػػاد األربعػػػػػػةاألمقػػػػػاييس التكػػػػػػويف لمفرضػػػػػية األولػػػػػػى ب
اييس التكػػػػػػػويف مسػػػػػػتوى يبدددددددين منػػػػػػاىج ، بعػػػػػػػد متطمبػػػػػػػات المقيػػػػػػاس . كمػػػػػػا البعػػػػػػد  ارتبػػػػػػػاط متغيػػػػػػر مقػػػػػػ
اد  بمرحمػػػػػػة االكتسػػػػػػاب و مرحمػػػػػػة التحويػػػػػػؿ. و ارتبػػػػػػاط المراحػػػػػػؿ مػػػػػػع بعضػػػػػػيا كميػػػػػػا ومػػػػػػع األبعػػػػػػ
وفػػػػؽ معامػػػػؿ إرتبػػػػاط  . وىػػػػو ارتبػػػػاط قػػػػوي  0.000sigاألربعػػػػة المػػػػذكورة ، عنػػػػد درجػػػػة "ت" 
 (.       . Pearson Correlation 6بيرسوف 
     الموضػػػػػػوعة فػػػػػػي تكامػػػػػػؿ   عبػػػػػػاراتيؤكػػػػػػد أف جميػػػػػػع ال 0.000الجيػػػػػػد  "ت" ف مسػػػػػػتوىو بنػػػػػػاء عميػػػػػػو فػػػػػػ        
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 5(تائج الدراسة ل ثالث  األبعاد  ت ميلالطريقة  .0
  تقديم 5
إف تحميػػػػؿ نتػػػػائج الفرضػػػػيات تحتػػػػاج إلػػػػى ثقافػػػػة معمقػػػػة فػػػػي ميػػػػداف التكػػػػويف بالمعاىػػػػد الوطنيػػػػة لمتكػػػػويف     
 العالي إلطارات الشباب و الرياضة كما في ميداف العمؿ بمؤسسات الشباب .
ويػػػػػػػػرتبط التحميػػػػػػػػؿ االجتمػػػػػػػػاعي لمفرضػػػػػػػػيات باإلطػػػػػػػػار النظػػػػػػػػري لمدراسػػػػػػػػة و ىػػػػػػػػو التحميػػػػػػػػؿ ثالثػػػػػػػػي األبعػػػػػػػػاد 
 ، التبايف و التوافؽ ، الحاجات .  KAPالمعتمد عمى ثالثة مقاربات نظرية و ىي : 
 و ىو :  نفس المنيجية عند التحميؿ ، و ىو اعتماد تحميؿ ثالثي عمى خالؼ ما ىو معتمد
  ألسببيي التحميؿ االجتماع -1
 التحميؿ االجتماعي البنائي الوظيفي  -2
 التحميؿ االجتماعي المقارف  -3
 و كؿ ىذه التحميالت تركز عمى :
 درجة اتساؽ نتائج البحث  .1
 الثغرات المنيجية لمبحث .2
 الثغرات النظرية لمبحث .3
 مدى تحقؽ أىداؼ الدراسة مقارنة بالنتائج و عكسيا لموضوع الدراسة .4
 لمجموعة مؤشرات بمتغير مستقؿ واحدكشؼ العالقات التبادلية  .5
 تحديد نتائج الدراسة و قدرتيا عمى مساعدة الييئات التنفيذية التخاذ قرارات تطبيقية  .6
 
 و نظرا ألف كؿ أنواع التحاليؿ تركز عمى :
 تشخيص االرتباطات بيف المتغيرات  .1
 تحديد أبعاد المقارنة بيف فئات مجتمع الدراسة  .2




 الفصــل الرابــع.......................................................مدخـالت مقايـيــس التكـــوين
 




  الت ميل االجتماع  الب(ائ  الوظيف   5 .1.3
و عميػػػػو فالدراسػػػػة تركػػػػز عمػػػػى االرتبػػػػاط بػػػػيف المتغيػػػػر المسػػػػتقؿ و ىػػػػو جػػػػودة المقػػػػاييس  مػػػػع المتغيػػػػر      
و ىػػػػػػػػػػو الجػػػػػػػػػػودة.  و تحديػػػػػػػػػػد ىػػػػػػػػػػذه  لػػػػػػػػػػثو المتغيػػػػػػػػػػر التػػػػػػػػػػابع الثا  التػػػػػػػػػػابع األوؿ و ىػػػػػػػػػػو األداء الػػػػػػػػػػوظيفي
االرتباطػػػػػات يػػػػػدخؿ ضػػػػػمف مجػػػػػاؿ " تشػػػػػخيص االرتباطػػػػػات بػػػػػيف المتغيػػػػػرات " الػػػػػذي يػػػػػدخؿ ضػػػػػمف ميمػػػػػة 
 التحميؿ البنائي الوظيفي
و التحميػػػػػؿ البنػػػػػائي ىػػػػػو تحديػػػػػد االرتبػػػػػاط بػػػػػيف المتغيػػػػػرات المسػػػػػتقمة و التابعػػػػػة أمػػػػػا التحميػػػػػؿ الػػػػػوظيفي      
 تباط  . ر ة  اإلفيو تبياف و وظيفة كؿ متغير ووظيف
 .و مػػػػف الواضػػػػح أف يكػػػػوف جسػػػػر أو نقطػػػػة تقػػػػاطع يمتقيػػػػاف فييػػػػا كػػػػال التحمػػػػػيالف الػػػػوظيفي و البنػػػػائي     
فعنػػػػػػد تفسػػػػػػير مفيػػػػػػـو التبػػػػػػادؿ االجتمػػػػػػاعي عنػػػػػػد ألفػػػػػػف كولػػػػػػد نػػػػػػر المتكػػػػػػوف مػػػػػػف عناصػػػػػػر: االسػػػػػػتقالؿ  ، 
التبػػػػػػػػػادؿ االجتمػػػػػػػػػاعي الػػػػػػػػػذي يحصػػػػػػػػػؿ بػػػػػػػػػيف أقسػػػػػػػػػاـ البنػػػػػػػػػاء الواحػػػػػػػػػد  >> التبػػػػػػػػػادؿ ، التػػػػػػػػػوازف  بػػػػػػػػػيف أف  
االجتمػػػػػاعي يكػػػػػوف بتبػػػػػادؿ الوظػػػػػائؼ . أي قسػػػػػـ مػػػػػف البنػػػػػاء يتبػػػػػادؿ وظائفػػػػػو مػػػػػع وظػػػػػائؼ قسػػػػػـ أخػػػػػر مػػػػػف 
نفػػػػػس البنػػػػػاء االجتمػػػػػاعي أو مػػػػػع وظػػػػػائؼ أقسػػػػػاـ أخػػػػػرى . راػػػػػـ أف كػػػػػؿ قسػػػػػـ لػػػػػو وظيفتػػػػػو الخاصػػػػػة بػػػػػو و 
  ىػػػػػػؿ مؤسسػػػػػػات الشػػػػػػباب  (7)<< دوار و الوظػػػػػػائؼ فقػػػػػػػط و أحيانػػػػػػا يكػػػػػػوف التشػػػػػػارؾ فػػػػػػي األ المسػػػػػػتقمة ، 
تتبػػػػادؿ أدوارىػػػػا مػػػػع بعػػػػض و مػػػػع المعاىػػػػد راػػػػـ أف كػػػػؿ مؤسسػػػػة ليػػػػا وظائفيػػػػا و دورىػػػػا الخػػػػاص    ىػػػػؿ 
المربػػػػػوف يتبػػػػػادلوف األدوار و الوظػػػػػائؼ  لمعمػػػػػؿ راػػػػػـ أف كػػػػػؿ مربػػػػػي لػػػػػو رتبتػػػػػو   ىػػػػػؿ المناصػػػػػب التمثيميػػػػػة 
ىػػػػد تمػػػػارس دور مؤسسػػػػة الشػػػػباب و العكػػػػس كػػػػذلؾ   ىػػػػؿ تمػػػػارس وظيفػػػػة المناصػػػػب النوعيػػػػة   ىػػػػؿ المعا
 يوجد تبادؿ في األىداؼ  
 :أما ليفي ستروس بخصوص عنصر : التبادؿ االجتماعي بيف وحدات البناء فيعتبر أف       
:  بمعنػػػػػػػػى   المعاىػػػػػػػػد تشػػػػػػػػبع حاجػػػػػػػػات مؤسسػػػػػػػػة   <<  ب النظػػػػػػػػاـ  أ  يشػػػػػػػػبع حاجػػػػػػػػات النظػػػػػػػػاـ  >> – 1
 جودة المقاييس تشبع حاجات األداء الوظيفي (   حاجات المربي (   الشباب (   المقاييس تشبع 
:  بمعنػػػػػى مؤسسػػػػػة الشػػػػػباب تشػػػػػبع حاجػػػػػات المعاىػػػػػد  << النظػػػػػاـ  ب  يشػػػػػبع حاجػػػػػات النظػػػػػاـ أ >>  -2
 (   المربي يشبع حاجات المعاىد (   األداء الوظيفي يشبع حاجات المقاييس (
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: بمعنػػػػػػػػػػػػػػى   الجػػػػػػػػػػػػػػودة تشػػػػػػػػػػػػػػبع حاجػػػػػػػػػػػػػػات المعاىػػػػػػػػػػػػػػد أو   <<النظاـ  جػػ   يشبع حاجات النظاـ أ  >> -3
 المقاييس ( 
 النظاـ  جػػ  يشبع حاجات النظاـ ب : بمعنى   الجودة تشبع حاجات األداء الوظيفي ( -4
أي أف أقسػػػػاـ عمميػػػػة التكػػػػويف بالمعاىػػػػد  و العمػػػػؿ بمؤسسػػػػات الشػػػػباب  مترابطػػػػة مػػػػف خػػػػالؿ تأديػػػػة وظيفػػػػة 
 خر  بشكؿ متبادؿ و متوازف و مستقؿ . إشباع حاجات كؿ قسـ لحاجات القسـ اآل
بخصػػػػػػوص نفػػػػػػس النقطػػػػػػة ، عنصػػػػػػر التبػػػػػػادؿ االجتمػػػػػػاعي بػػػػػػيف الوظػػػػػػائؼ   Personsأمػػػػػػا بارسػػػػػػونز       
البنائيػػػػػة  فػػػػػاف كػػػػػؿ أجػػػػػزاء البنػػػػػاء ليػػػػػا وظػػػػػائؼ و ىػػػػػذه الوظػػػػػائؼ تتميػػػػػز  : بػػػػػالتكيؼ ، تحقيػػػػػؽ األىػػػػػداؼ ، 
فػػػػي وظيفتيػػػػا . و لعػػػػؿ الخاصػػػػية الميمػػػػة ىنػػػػا  التكامػػػػؿ ، االختفػػػػاء . فػػػػالمتغيرات تتميػػػػز بيػػػػذه الخصػػػػائص
أو أكثػػػػػر أو اختفػػػػػاء عامػػػػػؿ أو أكثػػػػػر. فػػػػػال يكػػػػػوف ظػػػػػاىر بػػػػػيف المتغيػػػػػرات    ىػػػػػي خاصػػػػػية اختفػػػػػاء متغيػػػػػر
. كمػػػػا يعنػػػػي االختفػػػػاء  بالعامددددل المختفدددد لكػػػػف لػػػػو وظيفػػػػة و دور تػػػػأثيري فػػػػي المتغيػػػر المسػػػػتقؿ. و يسػػػػمى 
نيػػػػا ال تجػػػػد عامػػػػؿ يقػػػػـو ب شػػػػباع ىػػػػذه الحاجػػػػات. الحاجػػػػات التػػػػي تظيػػػػر عنػػػػد قسػػػػـ ثػػػػـ تختفػػػػي بعػػػػد مػػػػدة أل
فتصػػػػػػبح وظيفػػػػػػة القسػػػػػػـ أو العنصػػػػػػر البنػػػػػػائي  خامػػػػػػدة أو ال تتبػػػػػػادؿ الوظيفػػػػػػة مػػػػػػع القسػػػػػػـ اآلخػػػػػػر . و ىػػػػػػذا 
 يعني العجز و الدخوؿ في عدـ التوازف و النفعية ل قساـ األخرى.  
ثالثػػػػػة أنػػػػػواع  >>يعتمػػػػػد منطػػػػػؽ التحميػػػػػؿ المسػػػػػحي الػػػػػذي يرتكػػػػػز عمػػػػػى  Rosenbergإال أف روزنبػػػػػرؾ       
 :  (8)<< مف العالقات بيف المتغيرات و ىي التكيؼ ، تحقيؽ األىداؼ ، التكامؿ 
التكيػػػػػؼ : و يعنػػػػػي بػػػػػو تفاعػػػػػؿ إيجػػػػػابي بػػػػػيف المتغيػػػػػرات التابعػػػػػة و المتغيػػػػػر المسػػػػػتقؿ و تفاعػػػػػؿ بػػػػػيف  -  1
و يعتبػػػػػر ىػػػػػػذا التفاعػػػػػػؿ كعالقػػػػػػة تكيػػػػػؼ تحػػػػػػدث بػػػػػػيف متغيػػػػػػر فئػػػػػػات المبحػػػػػػوثيف و تفاعػػػػػػؿ بػػػػػػيف العوامػػػػػػؿ . 
 مستقؿ مع متغيرات أخرى . 
و ىذا البحث يبحث عف عالقة التكيؼ بيف متغير مستقؿ جودة المقاييس مع متغير الجودة و متغير       
كيؼ األداء الوظيفي . كذلؾ تكيؼ المربي مع العمؿ المؤسساتي و العمؿ الجماعي و العمؿ الفردي. أيضا ت
  المعاىد مع مؤسسة الشباب.
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تحقيػػػػػػؽ األىػػػػػػداؼ : و ىػػػػػػو أف يحقػػػػػػؽ المتغيػػػػػػر التػػػػػػابع أىػػػػػػداؼ المتغيػػػػػػر المسػػػػػػتقؿ و يحقػػػػػػؽ المتغيػػػػػػر  -2
المسػػػػػتقؿ أىػػػػػداؼ المتغيػػػػػر التػػػػػابع كػػػػػذلؾ . فمؤسسػػػػػة الشػػػػػباب تحقػػػػػؽ أىػػػػػداؼ المعاىػػػػػد ، و المعاىػػػػػد تحقػػػػػؽ 
ظيفػػػػػػة تحقػػػػػػؽ أىػػػػػػداؼ المقػػػػػػاييس . أىػػػػػػداؼ مؤسسػػػػػػة  الشػػػػػػباب . المقػػػػػػاييس تحقػػػػػػؽ أىػػػػػػداؼ الوظيفػػػػػػة و الو 
 فكؿ متغير أو بعد لو أىدافو ال تتحقؽ إال إذا حقؽ أىداؼ المتغير التابع لو .
التكامػػػؿ : و تقػػػػيـ عالقػػػػة التكامػػػؿ بدرجػػػػة إشػػػػباع حاجػػػػات كػػػؿ قسػػػػـ مػػػػف قبػػػػؿ القسػػػػـ األخػػػػر . مثػػػػؿ أف  -3
مقػػػػػػاييس حاجػػػػػػات يشػػػػػػبع المربػػػػػػي حاجػػػػػػات زمػػػػػالء العمػػػػػؿ و ىػػػػػػـ يشػػػػػػبعوف حاجاتػػػػػػو الخاصػػػػػػة . أو تشػػػػػػبع ال
الوظيفػػػػػػػة  و الوظيفػػػػػػػة تشػػػػػػػبع حاجػػػػػػػات مؤسسػػػػػػػة الشػػػػػػػباب . و ىػػػػػػػذا مػػػػػػػا يسػػػػػػػمى بػػػػػػػدورة عالقػػػػػػػة اإلشػػػػػػػباع 
التكػػػػػاممي و ىػػػػػي : المعاىػػػػػد تشػػػػػبع حاجػػػػػة المربػػػػػي ثػػػػػـ المربػػػػػي يشػػػػػبع حاجػػػػػة الوظيفػػػػػة ثػػػػػـ الوظيفػػػػػة تشػػػػػبع 
 حاجة مؤسسة الشباب ثـ مؤسسة الشباب تشبع حاجات الشباب . 
موجػػػػػػود بػػػػػػيف المتغيػػػػػرات يعنػػػػػي أف التكػػػػػػويف مفتػػػػػػوح عمػػػػػػى المحػػػػػػيط . و إذا لػػػػػػـ فػػػػػػ ذا كػػػػػػاف اإلشػػػػػػباع        
يكػػػػف يعنػػػػي أنػػػػو مغمػػػػؽ عمػػػػى نفسػػػػو. و نفػػػػس الشػػػػيء يحػػػػدث لممتغيػػػػرات األخػػػػرى . فػػػػالمربي كمتغيػػػػر يمكػػػػف 
أف يكػػػػوف منفػػػػتح عمػػػػى مؤسسػػػػة الشػػػػباب فيكسػػػػب الخبػػػػرة الوظيفيػػػػة و بيػػػػا يشػػػػبع حاجاتػػػػو فػػػػي الوقػػػػت نفسػػػػو 
فػػػػػال يشػػػػبع حاجاتػػػػػو مػػػػف تحصػػػػػيؿ معػػػػػارؼ و ميػػػػارات . و يحػػػػػدث االنفتػػػػػاح  يكػػػػوف منغمػػػػػؽ عمػػػػى المعاىػػػػػد 
 و االنغالؽ بيف األبعاد كذلؾ 
 
  الت ميل االجتماع  السبب   5. 3.0
أمػػػػػا تحديػػػػػد درجػػػػػات العالقػػػػػات و أنواعيػػػػػا بػػػػػيف كػػػػػؿ متغيػػػػػر و أبعػػػػػاده المحػػػػػددة ، و كػػػػػؿ بعػػػػػد مػػػػػع       
عالقػػػػػات وىميػػػػػة أو ظاىريػػػػػة أو تزامنيػػػػػة   > >و كػػػػػؿ متغيػػػػػر مػػػػػع المتغيػػػػػرات األخػػػػػرى  مػػػػػف :   مؤشػػػػػراتو 
العالقػػػػػػػػات المتنػػػػػػػػػاظرة  التػػػػػػػػي تبحػػػػػػػػػث فػػػػػػػػي االرتبػػػػػػػػاط فقػػػػػػػػػط و ال تبحػػػػػػػػث فػػػػػػػػػي >> و   (9) <<أو سػػػػػػػػببية 
 و تفسير ذلؾ (10) << األسباب 
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و الدراسػػػػػػة باعتمادىػػػػػػا التحميػػػػػػؿ السػػػػػػببي فيػػػػػػي تبحػػػػػػث فػػػػػػي العامػػػػػػؿ االختبػػػػػػاري الػػػػػػذي ىػػػػػػو متغيػػػػػػر الجػػػػػػودة  
 متغير  المقاييس و متغير األداء الوظيفي .لتأكيد العالقة بيف 
ف متغيػػػػر األداء الػػػػوظيفي لممربػػػػي يظيػػػػر. كمػػػػا  فػػػػ ذا ظيػػػػر عامػػػػؿ الجػػػػودة عمػػػػى متغيػػػػر المقػػػػاييس فػػػػ    
يظيػػػػػر عمػػػػػى متغيػػػػػر جػػػػػودة المقػػػػػاييس مثػػػػػؿ عامػػػػػؿ الحداثػػػػػة و   اختبػػػػػارييمكػػػػػف أف يكػػػػػوف عامػػػػػؿ أخػػػػػر 
قػػػػاييس فػػػػاف متغيػػػػر األداء الػػػػوظيفي يظيػػػػػر . و النجاعػػػػة و الدقػػػػػة إذا ظيػػػػػرت عمػػػػى متغيػػػػػر الم الفعاليػػػػة 
فػػػػػػػػي  ظيػػػػػػػػور متغيػػػػػػػػر األداء الػػػػػػػػوظيفي.   (11)<<عوامػػػػػػػػؿ إختباريػػػػػػػػة أخػػػػػػػػرى متحكمػػػػػػػػة  >>أـ أف ىنػػػػػػػػاؾ  
قػػػػػػػد توجػػػػػػػد   >>فالدراسػػػػػػػة ال تكتفػػػػػػػي بعامػػػػػػػؿ إختبػػػػػػػاري واحػػػػػػػد بػػػػػػػؿ ىنػػػػػػػاؾ عػػػػػػػدة عوامػػػػػػػؿ أخػػػػػػػرى. ألنػػػػػػػو  
مػػػػػع المتغيػػػػػر ب  التػػػػػابع كمتغيػػػػػرات أو عوامػػػػػؿ مشػػػػػروطة  العالقػػػػػات المباشػػػػػرة بػػػػػيف المتغيػػػػػر أ  المسػػػػػتقؿ 
        عػػػػػػػػف طريػػػػػػػػؽ متغيػػػػػػػػرات  (12) <<، كمػػػػػػػػا قػػػػػػػػد توجػػػػػػػػد عالقػػػػػػػػات ايػػػػػػػػر مباشػػػػػػػػرة بػػػػػػػػيف نفػػػػػػػػس المتغيػػػػػػػػريف  
 أو عوامؿ أو أسباب أخرى ظاىرة أو كامنة . 
رتباطػػػػػػات بػػػػػػيف المتغيػػػػػػرات ىػػػػػػو موضػػػػػػوع يمتقػػػػػػي فيػػػػػػو و المالحػػػػػػظ فػػػػػػي خطػػػػػػوة تحديػػػػػػد العالقػػػػػػات و اإل    
التحميػػػػػػؿ السػػػػػػببي يػػػػػػذىب بعيػػػػػػد فػػػػػػي  أفخػػػػػػتالؼ ميػػػػػػؿ السػػػػػػببي مػػػػػػع التحميػػػػػػؿ البنػػػػػػائي الػػػػػػوظيفي . و اإلالتح
  .تفاصيؿ تحديد العالقات ليصؿ و يمس العوامؿ الخارجية بشكؿ تجريبي
 
 الت ميل االجتماع  المقارن5  .0.0
طريقػػػػػػػػة تصػػػػػػػػنيؼ  و ترتيػػػػػػػػب وحػػػػػػػػدات الدراسػػػػػػػػة حسػػػػػػػػب تسمسػػػػػػػػميا و أىميتيػػػػػػػػا    >>تسػػػػػػػػتخدـ الدراسػػػػػػػػة     
مػػػػػف رتػػػػػػب وظيفيػػػػػة لممػػػػػربيف ، مؤسسػػػػػات شػػػػػػباب التػػػػػي ينتمػػػػػػوف إلييػػػػػا ، األبعػػػػػػاد ،  ( 13)  <<بشػػػػػكؿ مػػػػػػنظـ 
المؤشػػػػػرات كػػػػػذلؾ ، الخبػػػػػرة المينيػػػػػة  ، المناصػػػػػب النوعيػػػػػة و المناصػػػػػب التمثيميػػػػػة ، و ىػػػػػذا التصػػػػػنيؼ ىػػػػػو 
لػػػػػو الػػػػػدور  بعػػػػػد المقػػػػػارف بػػػػػيف الوحػػػػػدات لتبيػػػػػاف أي وحػػػػػدة ليػػػػػا أىميػػػػػة . مثػػػػػؿ أيخطػػػػػوة لمقيػػػػػاـ بالتحميػػػػػؿ 
األىػػػػػـ، و أي المؤشػػػػػرات و الرتبػػػػػة ليػػػػػا الػػػػػدور الميػػػػػـ. و أيػػػػػة مناصػػػػػب نوعيػػػػػة أـ التمثيميػػػػػة ليػػػػػا الػػػػػدور فػػػػػي 
 تحديد درجة أداء المربي. 
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د فػػػػػػػػي القػػػػػػػػدرات التكػػػػػػػػػويف أـ الخبػػػػػػػػػرة المينيػػػػػػػػػة أـ اإلبػػػػػػػػػداع المتجسػػػػػػػػػ ىػػػػػػػػؿ مقػػػػػػػػاييس ، و أي العوامػػػػػػػػػؿ     
 الشخصية ليا الدور األىـ في تحديد درجة األداء الوظيفي لدى المربي.
        فتحميػػػػػػػػػؿ وجػػػػػػػػػػود الوحػػػػػػػػػدات االجتماعيػػػػػػػػػػة داخػػػػػػػػػػؿ مجتمػػػػػػػػػع البحػػػػػػػػػػث و عالقاتيػػػػػػػػػا بعضػػػػػػػػػػيا بػػػػػػػػػػبعض      
نػػػػػػػوع مؤسسػػػػػػػة  . أومػػػػػػػف مقارنػػػػػػػة رتػػػػػػػب المػػػػػػػربيف و خبػػػػػػػراتيـ و المناصػػػػػػػب النوعيػػػػػػػة و التمثيميػػػػػػػة و النػػػػػػػوع 
الشػػػػػباب و المعيػػػػػد فكميػػػػػا وحػػػػػدات بحػػػػػث تػػػػػدخؿ ضػػػػػمف مجػػػػػاؿ التحميػػػػػؿ االجتمػػػػػاعي المقػػػػػارف بػػػػػيف فئػػػػػات 
       رتػػػػػػػػب وظيفيػػػػػػػة لممربػػػػػػػػي و مقػػػػػػػػاييس تكػػػػػػػػويف و أداء وظيفػػػػػػػػي و عوامػػػػػػػؿ خارجيػػػػػػػػةمػػػػػػػػف  مجتمػػػػػػػػع الدراسػػػػػػػة.
   لتكػػػػػويف و داخميػػػػػة محيطػػػػػة التػػػػػي تعمػػػػػؿ عمػػػػػى اسػػػػػتمرارية وجػػػػػود المتغيػػػػػر المسػػػػػتقؿ المتمثػػػػػؿ فػػػػػي مقػػػػػاييس ا
 أو وجود المتغيريف التابعاف األداء الوظيفي و الجودة.
و التحميؿ المقارف متنوع ، فقد يقارف متغير واحد في عينات مختمفة أو متشابية ضمف مجتمع البحث      
 .لثمانية و ثالثيف مجتمعا يمثموف مرحمة ما قبؿ التصنيع  Abrahamen markف مارؾ ادراسة أبراىام>> مثؿ 
تقسيـ بعد   مثؿ ما قامت بو ىذه الدراسة مف ( 14)<<   قسـ ىذا المتغير إلى ستة وحدات متسمسمة إذ
متغير المقاييس إلى أربعة أبعاد و متغير األداء إلى ثالثة أبعاد و تقسيـ كؿ بعد إلى عدد مف المؤشرات 
  حولو.
بتدائية عند ثالثة اليدوييف في المدارس اإلالوضع التربوي ألبناء العماؿ  >>كما قاـ بتقسيـ  دراسة :  
 قسـ مجتمع البحث  إلى ثالثة مجتمعات صناعيةوعميو   (15)<< مجتمعات صناعية 
و قسػػػػػميا  منطقػػػػػة جغرافيػػػػػة أميػػػػػة   150>>   بمقارنػػػػػة   Marvin aloussen كػػػػػذلؾ قػػػػػاـ مػػػػػارفف ألوسػػػػػف 
متغيػػػػرات ىػػػػي بمثابػػػػة أبعػػػػاد  لمتغيػػػػر األميػػػػة . و ىػػػػي أبعػػػػاد الوظيفػػػػة اإلداريػػػػة، الوظيفػػػػة القانونيػػػػة  5عمػػػػى 
 (.16)<< ، التنظيـ الحزبي، تأثير المواطنيف، تأثير الدولة 
لمناطؽ جغرافية   و ىو تقسيـ فيو تشابو ليذه الدراسة التي قسمت مجتمع الدراسة إلى خمس واليات ممثمة
تغطي  عاليو جنوب و سيوب . كما كاف التقسيـ ليمثؿ خمسة معاىد تكويف   وسط مف ارب و شرؽ و
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تراب دولة الجزائر كما كاف التشابو في تقسيـ متغير المقاييس إلى أربعة بنود و تقسيـ متغير األداء إلى ثالثة 
 بنود و تقسيـ متغير الجودة إلى أربعة بنود  
 
 
 مراحؿ التحميؿ التطبيقي لمدراسة يبيف  :  32 قـجدوؿ ر 
 مقاييسال 1 األداء الوظيفي 2 الجودة  3
  عالية (جاعة
 















 مر مة الت ويل األداءمر مة  مر مة الجودة
 
 مر مة االكتساب
 المدخالت المخرجات  نجػػػػػػػػاعةال الصال ية
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A.  اختبار ت ميل التباين األ اديAnova 













 5,41 0,40 2,03 ذكر األىداؼ جودة
 
 داؿ 0.02
 0,46 1,93 أنثى
 اير داؿ 0.08 3,09 0,42 2,24 ذكر المحتوى جودة
 0,41 2,18 أنثى
 اير داؿ 0.88 0.02 0,45 2,52 ذكر المناىج جودة
 0,43 2,51 أنثى
 اير داؿ 0.37 0.80 0,34 2,27 ذكر المقياس متطمبات جودة
 0,35 2,24 أنثى
 اير داؿ 0.13 2.28 0,34 2,26 ذكر مقاييس التكوين
 0,36 2,21 أنثى
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بعاد : األىداؼ ، المناىج ، المحتوى ، متطمبات المقياس في المالحؽ . الفروؽ بيف األ  Anova 65 رقـ  لمممحؽنظر أ ( 
 676صص Anova 2-65و  675ص  1-65 .  و الممحقيف رقـ  663صحسب متغير الجنس 
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لمفرضػػػػػػػيات وىػػػػػػػذا  11بعػػػػػػػاد شػػػػػػػرات  مشػػػػػػػتركة كعامػػػػػػػؿ مشػػػػػػػترؾ بػػػػػػػيف األمؤ  7اسػػػػػػػتخدمت الدراسػػػػػػػة        
بعػػػػاد حسػػػػب المؤشػػػػرات السػػػػبعة و ىػػػػي : مؤشػػػػر الجػػػػنس األبػػػػايف األحػػػػادي لكػػػػؿ بعػػػػد عػػػػف بػػػػاقي لتحديػػػػد الت
، مؤشػػػػػر الجمعيػػػػػػة ، مؤشػػػػػػر المنصػػػػػػب التمثيمػػػػػػي ، مؤشػػػػػر المنصػػػػػػب النػػػػػػوعي ، مؤشػػػػػػر الرتبػػػػػػة  و مؤشػػػػػػر 
 الوالية .
 Anovaو تعتبػػػػػر ىػػػػػذه المؤشػػػػػرات كمتغيػػػػػرات عمػػػػػى أساسػػػػػيا أنجػػػػػز اختبػػػػػار تحميػػػػػؿ التبػػػػػايف األحػػػػػادي      
لمعرفػػػػة مػػػػػدى تبػػػػايف المػػػػػربيف وفقػػػػا ليػػػػذه المؤشػػػػرات السػػػػبعة فيمػػػػا يخػػػػص إجابػػػػاتيـ حػػػػوؿ مرحمػػػػة اكتسػػػػاب 
المعػػػارؼ و الميػػػػارات مػػػػف المعاىػػػػد أثنػػػػاء فتػػػرة التكػػػػويف .ىػػػذه المرحمػػػػة تنقسػػػػـ إلػػػػى أربعػػػة أبعػػػػاد وىػػػػـ : بعػػػػد 
 : كاآلتيئج األىداؼ ، بعد المحتوى ، بعد المناىج و بعد متطمبات المقياس . وعميو كانت النتا
 متغير الج(س و المقاييس .3-4
  ت ميل وصف 5
وىػػػػػػي  0.02مػػػػػػف خػػػػػػالؿ الجػػػػػػدوؿ يتضػػػػػػح أف  بعػػػػػػد جػػػػػػودة األىػػػػػػداؼ  داؿ إحصػػػػػػائيا عنػػػػػػد مسػػػػػػتوى      
وىػػػػي قيمػػػػػة  "ت"ة وىػػػػذا يعنػػػػػي أف متغيػػػػر الجػػػػػنس لػػػػو دور مػػػػؤثر فػػػػػي تحديػػػػد قيمػػػػػ  0.05داللػػػػػة أقػػػػػؿ مػػػػػف 
مؤشػػػػر الجػػػػػنس . عمػػػػػى العكػػػػػس تمامػػػػا ال يوجػػػػػد ف ىنػػػػػاؾ فعػػػػال تبػػػػايف بنػػػػػاء عمػػػػى أو  بعػػػػد جػػػػودة األىػػػػداؼ 
و جػػػػودة المنػػػػػاىج    0.08بعػػػػاد : جػػػػػودة المحتػػػػوى بداللػػػػػة يف بنػػػػاء عمػػػػػى مؤشػػػػر الجػػػػػنس بخصػػػػوص األتبػػػػا
.       0.05كبػػػػػػػػػػر مػػػػػػػػػػف أوىػػػػػػػػػػي دالالت إحصػػػػػػػػػػائية   0.37داللػػػػػػػػػػة و متطمبػػػػػػػػػػات المقيػػػػػػػػػػاس ب  0.88بداللػػػػػػػػػػة 
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  ت ميل سبب  5
يػػػػرتبط اليػػػػدؼ بالحاجػػػػة الخاصػػػػة بكػػػػػؿ فػػػػرد . و الجػػػػنس عامػػػػؿ قػػػػوي لتحديػػػػد الحاجػػػػات التػػػػي تحػػػػدد       
بػػػػػدورىا اليػػػػػدؼ الػػػػػذي يضػػػػػعو  الػػػػػذكر مختمػػػػػؼ عػػػػػف اليػػػػػدؼ الػػػػػذي تضػػػػػعو األنثػػػػػى خػػػػػالؿ فتػػػػػرة التكػػػػػويف . 
الػػػػذكر . فػػػػاألنثى تنظػػػػر إلػػػػى أىػػػػداؼ كػػػػؿ مقيػػػػاس حسػػػػب مػػػػػا تضػػػػعو مػػػػف حاجػػػػات تختمػػػػؼ عػػػػف حاجػػػػات 
وىػػػذا مػػػا يحػػػدد قيمػػػة كػػػؿ مقيػػػاس عنػػػد الػػػذكر تختمػػػؼ عػػػف قيمتػػػو عنػػػد األنثػػػى أثنػػػاء مرحمػػػة االكتسػػػاب لمػػػا 
 يضعو المربي عند دخولو لممعاىد مف أىداؼ تجاه المقاييس التي يراب في دراستيا .
فرؤيػػػػة المربػػػػي لممقػػػػاييس عمػػػػى أنيػػػػا مكنتػػػػو مػػػػف اكتسػػػػاب المعػػػػارؼ و الميػػػػارات مبنيػػػػة عمػػػػى حاجاتػػػػو      
المختمفػػػػة بػػػػيف المربػػػػي  والمربيػػػػة ممػػػػا  انعكػػػػس عمػػػػى القيمػػػػة الكميػػػػة .وىػػػػي أف مقػػػػاييس التكػػػػويف لػػػػـ تمكػػػػف 
س أ 1144 ـبقيمةةةة فةةةعياة  مةةةط حس ممطقةةةب  قةةة ب   ةةة ر بةةة و المعػػػارؼ  المػػػربيف مػػػف اكتسػػػاب الميػػػارات
يعمبةةةر فةةةعين  ة ب ر ةةةة  1166إبةةة   1فةةةعين  اةةةم   ةةةو مةةةح  بممطقةةةب  ب قةةة ب   بمةةةر   ط ةةةط مةةةح
 .  ( 18) بم ممكح مح  كمق ب 1148
 
 خالصة :
إف نتػػػػػػػائج التحميػػػػػػػؿ اإلحصػػػػػػػائي تؤكػػػػػػػد أف متغيػػػػػػػر مقػػػػػػػاييس التكػػػػػػػويف تحػػػػػػػت المتوسػػػػػػػط . و أف متغيػػػػػػػر     
ر % وىػػػػػي ايػػػػػ33قػػػػػؿ مػػػػػف أالجػػػػػودة تحػػػػػت المتوسػػػػػط . أي بنسػػػػػبة  األداء الػػػػػوظيفي تحػػػػػت المتوسػػػػػط. و أف







                                                          
255ص. بالمالحؽ.ىذه المقاييس مكنتني مف اكتساب الميارات و المعارؼ 23نظر الجدوؿ رقـ  سأ(  18 
 الفصــل الرابــع.......................................................مدخـالت مقايـيــس التكـــوين
 




 الجمعية ؤشررات الدراسة حسب ميبيف الفروؽ في متغي:Anova  ادي تباين اختبار ت ميل  34 جدوؿ رقـ










 اير داؿ 0.23 1.42 0,50 2,04 نعـ جودة األىداؼ
 0,41 1,97 ال
 اير داؿ 0.89 0.02 0,44 2,22 نعـ المحتوى جودة
 0,42 2,21 ال
 اير داؿ 0.45 0.58 0,45 2,55 نعـ المناىج جودة
 0,44 2,51 ال
 اير داؿ 0.38 0.76 0,34 2,29 نعـ المقياس متطمبات جودة
 0,35 2,25 ال
 اير داؿ 0.39 0.75 0,39 2,27 نعـ مقاييس التكويف
 0,34 2,24 ال
 spss V22المصدر: مخرجات 
 
 
 متغير الجمعية و المقاييس .3-5
 مف خالؿ الجدوؿ يتضح أف  ت ميل وصف  5
. وىي داللة أكبر مف   0.23بعد جودة األىداؼ  اير داؿ إحصائيا عند مستوى داللة إحصائية   - أ
. 1.42التي تساوي  "ت"وىذا يعني أف متغير الجمعية  ليس لو دور مؤثر في تحديد قيمة   0.05
فعال ال يوجد تبايف بناء عمى مؤشر الجمعية . والمالحظ أف   ونأوىي قيمة بعد جودة األىداؼ . و 
المتوسط الحسابي لمذيف  يعتبروف أف المقاييس ليا أىداؼ ذات جودة ىو متوسط حسابي يساوي 
ف كال . إال أنو ليس تبايف كبير أل 1.97أكبر ممف قالوا ال بمتوسط حسابي يساوي  2.04
و نفس الشيء ال  . 2.33المتوسط الحسابي المرجح وىو المتوسطيف الحسابيف متوسطاف و اقؿ مف 
اير داؿ و  0.89بعاد : جودة المحتوى بداللة يوجد تبايف بناء عمى مؤشر الجمعية بخصوص األ
 0.38و متطمبات المقياس بداللة  0.45بداللة  جودة المناىج
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 . ( 19 يف بيف المربيف ال يوجد تبا ف . ومنووعميو اير داال  0.05كبر مف أدالالت إحصائية  وىي
 . 2.33قؿ مف المتوسط المرجح أومتوسطيـ الحسابي متوسط 
 
 
المنصب  ؤشرروؽ في متغيرات الدراسة حسب ميبيف الف: Anovaاختبار ت ميل التباين األ ادي  35 جدوؿ رقـ
 التمثيمي
المتوسط  الخيار البعد
 ال ساب 
اال( راف 
 المعياري
الداللة  قيمة ت
 اإل صائية
القرار 
 اإل صائ 
 داؿ 0.00 19.79 0,29 2,29 نعـ األىداؼ جودة
 0,43 1,96 ال
 داؿ 0.01 6.89 0,24 2,39 نعـ المحتوى جودة
 0,43 2,20 ال
 داؿ 0.01 7.17 0,33 2,71 نعـ المناىج جودة
 0,45 2,50 ال
 اير داؿ 0.14 2.22 0,21 2,34 نعـ المقياس متطمبات جودة
 0,36 2,25 ال
 داؿ 0.00 11.34 0,22 2,43 نعـ التكويف مقاييسمتغير 
 0,35 2,23 ال
 Spss V22المصدر: مخرجات 
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 متغير الم(صب التمثيم  و المقاييس 5 .3-6
 خالؿ الجدوؿ يتضح أفمف ت ميل وصف 5 
  بعد جودة األهداف 5
وىذا يعني أف متغير   0.05. وىي داللة أقؿ مف   0.00داؿ إحصائيا عند مستوى داللة إحصائية        
. وىي قيمة بعد جودة األىداؼ . وأنو فعال 19.79التي تساوي  "ت"الجمعية  لو دور مؤثر في تحديد قيمة 
الحسابي لمذيف  يعتبروف يوجد تبايف بناء عمى مؤشر الجمعية  وبعد جودة األىداؼ. والمالحظ أف المتوسط 
أكبر ممف قالوا ال بمتوسط حسابي  2.29أف المقاييس ليا أىداؼ ذات جودة ىو متوسط حسابي يساوي 
قؿ مف المتوسط أ. إال أنو ليس تبايف كبير ألف كال المتوسطيف الحسابيف متوسطاف و  1.96يساوي 
 (20)% 66.ما يعادؿ  2.33الحسابي المرجح وىو 
. وىذا يؤكد أف التبايف بيف  دور  19.79العامة لبعد جودة أىداؼ المقاييس ىي   "ت"ف قيمة  و عميو ف    
 متغير المنصب التمثيمي مقابؿ المتغير جودة أىداؼ المقاييس تبايف متوسط  وداؿ. و نفس الشيء مع 
 بعد جودة الم توى 5
عند مستوى  "ت". و قيمة   0.005و ىي قيمة أقؿ مف   0.01فيو داؿ بقيمة إحصائية عند مستوى       
 2.20. بينما كانت قيمة المتوسط الحسابي متوسطة لمف قالوا نعـ أو لمف قالوا ال . و تراوحت بيف  6.89
ايف بناء عمى مؤشر و عميو يوجد  تب 2.33. و ىي قيمة أقؿ مف المتوسط الحسابي المرجح و ىو  2.39و 
المنصب التمثيمي بخصوص البعد : جودة المحتوى . و ىذا يؤكد أف مؤشر النصب التمثيمي اير مترابط مع 
 بعد محتوى المقاييس . أما بعد
و بمتوسط  7.17و قيمة ت تساوي  0.01جودة المناىج فقد جاء داؿ كذلؾ بقيمة إحصائية تساوي      
 .  2.33المتوسط المرجح و ىو   أعمى بقميؿ مفو ىو  2.50و  2.71حسابي بيف 
و عميو  يوجد تبايف بناء عمى مؤشر المنصب التمثيمي بخصوص البعد : جودة المناىج . و ىذا يؤكد أف 
 بعد جودة متطمبات مؤشر المنصب التمثيمي اير مترابط مع بعد محتوى المقاييس . عمى العكس تماما ف ف
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بعاد : األىداؼ ، المناىج ، المحتوى ، متطمبات المقياس في المالحؽ . الفروؽ بيف األ  67Anova رقـ لمممحؽنظر أ ( 
 680-679.صص 67.2و  67.1و الممحؽ رقـ  665ص  المنصب التمثيميحسب متغير 
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و ىي قيمة  2.22 "ت"و عميو اير داؿ . و بقية  0.10بقيمة إحصائية  المقياس عمى العكس تماما  ف ف
ال . أي متوسط  حسابي ضعيؼ بناء عمى  2.25نعـ و  2.34ضعيفة جدا و بمتوسط حسابي بيف 
 .  2.33المتوسط المرجح و ىو 
داللة و بناء عميو ف ف متغير مقاييس التكويف في تبايف مع مؤشر المنصب التمثيمي . أيف كاف ب    
  2.43و  2.23و متوسط حسابي متوسط  بيف قيمة   0.00إحصائية 
 ت ميل سبب  5 
 0.00وجػػػػػود داللػػػػػة إحصػػػػػائية لمؤشػػػػػر المنصػػػػػب التمثيمػػػػػي مػػػػػع متغيػػػػػر مقػػػػػاييس التكػػػػػويف بقيمػػػػػة  إف     
فػػػػي ثالثػػػػػة أبعػػػػاد وىػػػػي جػػػػودة المنػػػػاىج ، األىػػػػداؼ ، المحتػػػػوى يؤكػػػػد أف المربػػػػي الموظػػػػؼ أثنػػػػاء العمػػػػػؿ 
   يػػػػػػؤدي أدواره الوظيفيػػػػػػة داخػػػػػػؿ المرتبطػػػػػػة بالمنصػػػػػػب التمثيمػػػػػػي لممنخػػػػػػرطيف بنػػػػػػاء عمػػػػػػى قدراتػػػػػػو و خبراتػػػػػػو
س بنػػػػاء عمػػػػى مػػػػا اكتسػػػػبو مػػػػف مقػػػػاييس التكػػػػويف . و ىػػػػذا يؤكػػػػد أف المناصػػػػب التمثيميػػػػة بعيػػػػدة عػػػػف و لػػػػي
% 66التغطيػػػػة بالمحتويػػػػات فػػػػي المعاىػػػػد أثنػػػػاء مرحمػػػػة االكتسػػػػاب  فيػػػػذا الشػػػػرخ كبيػػػػر جػػػػدا .أكبػػػػر مػػػػف 
مػػػػف المػػػػربيف المػػػػوظفيف الػػػػذيف يتقمػػػػدوف مناصػػػػب تمثيميػػػػة يعتمػػػػدوف عمػػػػى مػػػػا يممكونػػػػو مػػػػف قػػػػدرات فرديػػػػة 
 .(21)برات شخصية و جماعية و خ
و عميػػػػو فالمناصػػػػب التمثيميػػػػة ىػػػػي عامػػػػؿ قػػػػوي لتحديػػػػد نجاعػػػػة مقػػػػاييس التكػػػػويف عمميػػػػا . و تتنػػػػوع      
المناصػػػػػػػب التمثيميػػػػػػػة فػػػػػػػي الييكػػػػػػػؿ التنظيمػػػػػػػي لمؤسسػػػػػػػات الشػػػػػػػباب أو حتػػػػػػػى خػػػػػػػارج مؤسسػػػػػػػات الشػػػػػػػباب 
       .عممػػػػي و بيػػػػدااوجيلكنيػػػػا مرتبطػػػػة بيػػػػا مػػػػف جمعيػػػػات و خػػػػدمات إجتماعيػػػػة و تمثيػػػػؿ نقػػػػابي و تمثيػػػػؿ 
 إذ أف كؿ منصب تمثيمي يتضمف أدوار متنوعة و متمايزة عف المناصب التمثيمية األخرى .
التمثيمػػػػػي الػػػػػذي يتواجػػػػػد فيػػػػػو بغػػػػػرض تمبيػػػػػة حاجاتػػػػػو إمػػػػػا   كمػػػػػا أف المربػػػػػي الموظػػػػػؼ و المنصػػػػػب      
الفرديػػػػػة أو الجماعيػػػػػة أو المؤسسػػػػػية . فػػػػػالمربي عنػػػػػد دخولػػػػػو لعػػػػػالـ الوظيفػػػػػة يضػػػػػع أىػػػػػدفا لبموايػػػػػا يراىػػػػػا 
    يمبييػػػػا عػػػػف طريػػػػؽ المعاىػػػػد  .   تمكنػػػػو مػػػػف إكتسػػػػاب الميػػػػارات مبنيػػػػة عمػػػػى حاجاتػػػػو المختمفػػػػة التػػػػي لػػػػـ
 يف لـ تمكف المربيف الموظفيف  مف إكتساب الميارات و المعارؼوىذا ما يؤكد أف مقاييس التكو 
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بقيمػػػػة قويػػػػة أو متوسػػػػطة   تػػػػوازي حاجػػػػات المربػػػػي و تػػػػوازي متطمبػػػػات المحػػػػيط الػػػػذي يعمػػػػؿ فيػػػػو المربػػػػي 
 و كذلؾ متطمبات الوظيفة نفسيا بعيدا عف المنصب التمثيمي .
 
المنصب  ؤشرروؽ في متغيرات الدراسة حسب ميبيف الف Anovaاختبار ت ميل التباين األ ادي  :36 جدوؿ رقـ
 (22)النوعي
المتوسط  الخيار البعد








 اإل صائ 
 داؿ 0.00 9.65 0,39 2,14 نعـ األىداؼجودة 
 0,43 1,96 ال
 داؿ 0.02 5.66 0,33 2,33 نعـ جودة المحتوى
 0,43 2,19 ال
 اير داؿ 0.21 1.59 0,48 2,58 نعـ جودة المناىج
 0,43 2,51 ال
 اير داؿ 0.57 0.32 0,28 2,28 نعـ جودة متطمبات المقياس
 0,36 2,25 ال
 داؿ 0.03 4.85 0,32 2,33 نعـ مقاييس التكويف
 0,35 2,23 ال
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بعاد : األىداؼ ، المناىج ، المحتوى ، متطمبات المقياس في المالحؽ . الفروؽ بيف األ  Anova 68 رقـ لمممحؽنظر أ ( 
 682-681.صص 68.2و  68.1و الممحؽ رقـ  666ص  المنصب النوعيحسب متغير 
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 ال(وع  و المقاييس 5متغير الم(صب  .3-7
 مف خالؿ الجدوؿ يتضح أف ت ميل وصف 5
  بعد جودة األهداف 5
وىذا يعني أف متغير   0.05. وىي داللة أقؿ مف   0.00داؿ إحصائيا عند مستوى داللة إحصائية         
. وىي قيمة بعد جودة األىداؼ . وأنو  9.65التي تساوي  "ت"المنصب النوعي  لو دور مؤثر في تحديد قيمة 
فعال يوجد تبايف عكسي بناء عمى مؤشر المنصب التمثيمي   وبعد جودة األىداؼ. فكمما زاد تقمد المناصب 
النوعية كمما نقصت جودة األىداؼ المقاييس التكويف. وىذا يعني انو كمما زاد تقمد المناصب النوعية  مف 
عتماد عمى مقاييس التكويف والمالحظ أف المتوسط الحسابي لمذيف  كمما زاد االبتعاد أكثر عف اإليف قبؿ المرب
أكبر ممف قالوا ال بمتوسط  2.14يعتبروف أف المقاييس ليا أىداؼ ذات جودة ىو متوسط حسابي يساوي 
قؿ مف المتوسط أو المتوسطيف الحسابيف متوسطاف  . إال أنو ليس تبايف كبير ألف كال 1.96حسابي يساوي 
 .  2.33الحسابي المرجح وىو 
. وىذا يؤكد أف التبايف بيف  دور  9.65العامة لبعد جودة أىداؼ المقاييس ىي   "ت"و عميو فاف قيمة      
%. و  66قؿ بقميؿ مف أمتغير المنصب النوعي  مقابؿ بعد جودة أىداؼ المقاييس تبايف متوسط  وداؿ في 
 نفس الشيء مع 
  ة الم توى 5بعد جود
عند مستوى  "ت". و قيمة 0.005و ىي قيمة أقؿ مف   0.02فيو داؿ بقيمة إحصائية عند مستوى     
و  2.33. بينما كانت قيمة المتوسط الحسابي متوسطة لمف قالوا نعـ أو لمف قالوا ال. و تراوحت بيف  5.66
عميو يوجد  تبايف بناء عمى مؤشر و  2.33. و ىي قيمة أقؿ مف المتوسط الحسابي المرجح و ىو  2.19
 المنصب النوعي بخصوص البعد : جودة المحتوى . 
% ما يوازي 63و ىذا يؤكد أف مؤشر المنصب النوعي  في تبايف مع بعد محتوى المقاييس بنسبة     
 كمتوسط حسابي . أما بعد 2.33
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 : جودة الم(اهج
  كبر مفأىي و    1.59تساوي  "ت"و قيمة  0.21فقد جاء  اير داؿ كذلؾ بقيمة إحصائية تساوي      
. و  2.33و ىو أعمى بقميؿ مف المتوسط المرجح و ىو   2.51 و 2.58و بمتوسط حسابي بيف  0.05
 عميو ال يوجد تبايف بناء عمى مؤشر المنصب النوعي. مع بعد جودة المناىج. نفس النتيجة مع 
 : عد جودة متطمبات المقياسب
و  0.005كبر مف أي قيمة ضعيفة جدا و و ى 0.32. و بقية ت   0.57اير داؿ بقيمة إحصائية     
ال . أي متوسط  حسابي ضعيؼ بناء عمى المتوسط المرجح و  2.25نعـ  و  2.28بمتوسط حسابي بيف 
 . و بناء عميو ف ف بعد متطمبات المقياس ليس في تبايف مع مؤشر المنصب النوعي .  2.33ىو 
 سبب  5 ت ميل
مقػػػػاييس التكػػػػويف بقيمػػػػة إحصػػػػػائية وجػػػػود داللػػػػة إحصػػػػائية لمؤشػػػػػر المنصػػػػب النػػػػوعي مػػػػع متغيػػػػػر إف      
دالػػػػة فػػػػي بعػػػػديف وىػػػػي جػػػػودة األىػػػػداؼ و المحتػػػػوى  يؤكػػػػد أف المربػػػػي الموظػػػػؼ أثنػػػػاء العمػػػػؿ يػػػػؤدي أدواره 
الوظيفيػػػػة  المرتبطػػػػة بالمنصػػػػب النػػػػوعي الػػػػذي يتقمػػػػده  بنػػػػاء عمػػػػى قدراتػػػػو و خبراتػػػػو و لػػػػيس بنػػػػاء عمػػػػى مػػػػا 
 اكتسبو مف محتوى أو مف أىداؼ لممقاييس .
يؤكػػػػد أف المناصػػػػب النوعيػػػػة بعيػػػػدة عػػػػف التغطيػػػػة بالمحتويػػػػات و جػػػػودة أىػػػػداؼ المقيػػػػاس فػػػػي  و ىػػػػذا     
% مػػػػػف المػػػػػربيف المػػػػػوظفيف  60المعاىػػػػػد أثنػػػػػاء مرحمػػػػػة االكتسػػػػػاب  فيػػػػػذا الشػػػػػرخ كبيػػػػػر جػػػػػدا . أكبػػػػػر مػػػػػف  
الػػػػػػذيف يتقمػػػػػػدوف مناصػػػػػػب نوعيػػػػػػة يعتمػػػػػػدوف عمػػػػػػى مػػػػػػا يممكونػػػػػػو مػػػػػػف قػػػػػػدرات فرديػػػػػػة و خبػػػػػرات شخصػػػػػػية و 
 جماعية.
و عميػػػػػػػو فالمناصػػػػػػػب النوعيػػػػػػػة ىػػػػػػػي مؤشػػػػػػػر وعامػػػػػػػؿ قػػػػػػػوي لتحديػػػػػػػد نجاعػػػػػػػة محتويػػػػػػػات و أىػػػػػػػداؼ        
      مقػػػػػػػػاييس التكػػػػػػػػويف عمميػػػػػػػػا . و تتنػػػػػػػػوع المناصػػػػػػػػب النوعيػػػػػػػػة فػػػػػػػػي الييكػػػػػػػػؿ التنظيمػػػػػػػػي لمؤسسػػػػػػػػات الشػػػػػػػػباب
      الشػػػػػػباب لكنيػػػػػػا مرتبطػػػػػػة بيػػػػػػا مػػػػػػف مناصػػػػػػب بيدااوجيػػػػػػة و إداريػػػػػػة و عمميػػػػػػة  أو حتػػػػػػى خػػػػػػارج مؤسسػػػػػػات
    ليػػػػػػة و إعالميػػػػػػة واتصػػػػػػػاؿ وتفتػػػػػػيش .  إذ أف كػػػػػػؿ منصػػػػػػب نػػػػػػوعي يتضػػػػػػمف أدوار متنوعػػػػػػةو تسػػػػػػيير و ما
و متمػػػػػػػػايزة عػػػػػػػػف المناصػػػػػػػػب النوعيػػػػػػػة األخػػػػػػػػرى داخػػػػػػػػؿ مؤسسػػػػػػػػات الشػػػػػػػػباب  أو خارجيػػػػػػػػا فػػػػػػػي الصػػػػػػػػندوؽ 
 المحمي لمشباب ، المجمس األعمى لمشباب المندوبيات المحمية المقاطعات اإلدارية .
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النػػػػوعي  بغػػػػرض  فػػػػة يضػػػػع أىػػػػدفا لبموايػػػػا مػػػػف خػػػػالؿ تقمػػػػده لممنصػػػػبفػػػػالمربي عنػػػػد دخولػػػػو لعػػػػالـ الوظي
تمبيػػػػة حاجاتػػػػػو إمػػػػا الفرديػػػػػة أو الجماعيػػػػػة أو المؤسسػػػػية . إذ أف ىػػػػذه المناصػػػػب النوعيػػػػة تتطمػػػػب معػػػػارؼ 
ف يتقمػػػػدىا ألنػػػػو يراىػػػػا أاييس لكنػػػػو مضػػػػطر وظيفيػػػػا و نفعيػػػػا بػػػػلػػػػـ يكتسػػػػبيا المربػػػػي مػػػػف المقػػػػ و ميػػػػارات 
تمكنػػػػػو مػػػػػف إكتسػػػػػاب الميػػػػػارات و المعػػػػػارؼ الجديػػػػػدة العمميػػػػػة  التػػػػػي تحقػػػػػؽ حاجاتػػػػػو المختمفػػػػػة التػػػػػي لػػػػػـ 
 يمبييا عف طريؽ محتويات مقاييس المعاىد  . 
        وىػػػػػػػذا مػػػػػػػا يؤكػػػػػػػد أف مقػػػػػػػاييس التكػػػػػػػويف لػػػػػػػـ تمكػػػػػػػف المػػػػػػػربيف المػػػػػػػوظفيف  مػػػػػػػف إكتسػػػػػػػاب الميػػػػػػػارات     
%  65أي بنسػػػػػػػبة  2.23ومتوسػػػػػػػط حسػػػػػػػابي     0.03صػػػػػػػائية  دالػػػػػػػة   تسػػػػػػػاوي و المعػػػػػػػارؼ  بقيمػػػػػػػة إح
سػػػػػات . ىػػػػػذه المحتويػػػػػات ال تػػػػػوازي حاجػػػػػات المربػػػػػي وال تػػػػػوازي  متطمبػػػػػات المنصػػػػػب النػػػػػوعي داخػػػػػؿ مؤس
 و كذلؾ متطمبات الوظيفة نفسيا  الشباب الذي يعمؿ فيو المربي














 الفصــل الرابــع.......................................................مدخـالت مقايـيــس التكـــوين
 





 الرتبة ؤشرروؽ في متغيرات الدراسة حسب ميبيف الف: Anovaاختبار ت ميل تباين   ادي  :37جدوؿ رقـ
المتوسط  الرتبة البعد
 ال ساب 
اال( راف 
 المعياري
الداللة  قيمة ف
 اإل صائية
 القرار اإل صائ 
جودة 
 األىداؼ
 داؿ 0.00 6.01 0,47 1,84 مربي في الشباب
مربي رئيسي في 
 الشباب
2,02 0,38 
 0,43 2,07 مستشار في الشباب
مستشار رئيسي في 
 الشباب
2,01 0,33 
 0,34 1,63 مفتش في الشباب
جودة 
 الم توى
 غير دال 3.31 3.32 0,45 2,13 مرب     الشباب
مربي رئيسي في 
 الشباب
2,22 0,39 
 0,42 2,28 في الشباب مستشار
مستشار رئيسي في 
 الشباب
2,16 0,43 
 0,25 2,23 مفتش في الشباب
 اير داؿ 0.53 0.79 0,43 2,53 مربي في الشباب جودة المناىج
مربي رئيسي في 
 الشباب
2,51 0,41 
 0,49 2,55 مستشار في الشباب
مستشار رئيسي في 
 الشباب
2,38 0,44 




 اير داؿ 0.14 1.75 0,36 2,21 مربي في الشباب
مربي رئيسي في 
 الشباب
2,30 0,33 
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 0,36 2,23 مستشار في الشباب
مستشار رئيسي في 
 الشباب
2,23 0,37 
 0,29 2,46 مفتش في الشباب
مقاييس 
 التكويف
 اير داؿ 0.12 1.86 0,38 2,18 الشبابمربي في 
مربي رئيسي في 
 الشباب
2,26 0,32 
 0,36 2,28 مستشار في الشباب
مستشار رئيسي في 
 الشباب
2,19 0,31 
 0,24 2,16 مفتش في الشباب
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 الرتبة و المقاييس 5 ؤشرم .3-8
 خالؿ الجدوؿ يتضح أفمف  ت ميل وصف 5
  بعد جودة األهداف 5
وىذا يعني أف متغير   0.05. وىي داللة أقؿ مف   0.00داؿ إحصائيا عند مستوى داللة إحصائية        
وىي قيمة بعد جودة األىداؼ . وأنو   6.01التي تساوي  "ت"المنصب الرتبة  لو دور مؤثر في تحديد قيمة 
فكمما زاد تنوع الرتب  كمما نقصت جودة أىداؼ مقاييس .  فعال يوجد تبايف عكسي بناء عمى مؤشر الرتبة
نو كمما زاد عدد الرتب و نوعيتيا مف األسفؿ ل عمى  لدى المربيف الموظفيف كمما كاف أ  التكويف. وىذا يعني
 .  عتماد عمى مقاييس التكويف. وىذا يعني التباعد أكثر عف اإل و الرتب  أىداؼ المقاييستباعد بيف 
والمالحظ أف المتوسط الحسابي بيف الخمسة رتب فيو فروؽ واضحة . فمربي الشباب و مفتش في      
% بينما رتب مربي رئيسي و مستشار و مستشار رئيسي  33الشباب عند متوسط حسابي ضعيؼ  بنسبة 
      . %   أي أنو توجد فروؽ يف الرتب 65بنسبة  2.33بمتوسط حسابي أقؿ مف المتوسط المرجح و ىو 
 .  عمى العكس تماما (23)و بناء عميو فمؤشر الرتبة في تبايف مع بعد جودة األىداؼ
 
 بعد جودة الم توى 5
عند  "ت". و قيمة 0.005و ىي قيمة أكبر مف   0.06فيو اير داؿ بقيمة إحصائية عند مستوى      
و عميو  ال يوجد  تبايف بناء  2.33.  و ىي قيمة أقؿ مف المتوسط الحسابي المرجح و ىو  2.24مستوى 
بيف بمختمؼ عمى مؤشر الرتبة بخصوص البعد : جودة المحتوى . و ىذا يؤكد أنو ال توجد فروؽ بيف المر 
 : الرتب باالرتباط مع بعد محتوى المقاييس .كذلؾ جاء بعد 
 
 
                                                          
بعاد : األىداؼ ، المناىج ، المحتوى ، متطمبات المقياس في المالحؽ . الفروؽ بيف األ  69Anova رقـ لمممحؽنظر أ ( 23
 684-683.صص 69.2و  69.1الممحؽ رقـ و  667ص  الرتبةحسب متغير 
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 :  جودة الم(اهج
و بمتوسط    0.79تساوي  "ت". و قيمة  0.05كبر مف  أوىي  0.53ؿ بقيمة إحصائية تساوي اير دا    
. و عميو ال يوجد تبايف  2.33و ىو أعمى بقميؿ مف المتوسط المرجح و ىو    2.21و 2.55حسابي بيف  
 :بيف المربيف الموظفيف بناء عمى مؤشر الرتبة باالرتباط مع بعد جودة المناىج. نفس النتيجة مع 
 :  بعد جودة متطمبات المقياس
و بمتوسط  1.75 "ت"و بقية  0.05كبر مف أ. و ىي قيمة كبيرة 0.14اير داؿ بقيمة إحصائية      
%  أي بمتوسط  حسابي ضعيؼ بناء  3يعادؿ   0.25األكبر بفارؽ  2.46األقؿ و  2.2حسابي بيف  
% و بناء عميو ف ف بعد متطمبات المقياس ليس في  66ما يعادؿ   2.33و ىو     عمى المتوسط المرجح
 تبايف مع مؤشر الرتبة. 
 سبب  5 ت ميل
لمتغيػػػػػر مقػػػػػاييس التكػػػػػويف بقيمػػػػػة إحصػػػػػائية ايػػػػػر دالػػػػػة  يؤكػػػػػد أف الرتػػػػػب إف وجػػػػػود داللػػػػػة إحصػػػػػائية      
الوظيفيػػػػة  أثنػػػػاء العمػػػػؿ ال توجػػػػد فػػػػروؽ بينيػػػػا  فػػػػي الوقػػػػت الػػػػذي يػػػػؤدوف أدوارىػػػػـ الوظيفيػػػػة  المبنيػػػػة عمػػػػى 
 .الرتبة. و ىذا يؤكد أف الرتب ليا نفس الموقؼ تجاه مقاييس التكويف  أثناء مرحمة االكتساب
إشػػػػػكالية المقػػػػػاييس موجػػػػػودة لػػػػػدى كػػػػػؿ رتػػػػػب المػػػػػربيف المػػػػػوظفيف و ىػػػػػو شػػػػػرخ كبيػػػػػر  و ىػػػػػذا يؤكػػػػػد أف     
 .أف يكوف مشكؿ المقاييس مطروح عند كؿ الرتب و ال يتوقؼ عند رتبة أو رتبتيف
دخولػػػو لعػػػالـ الوظيفػػػػة يتػػػػدرج فػػػي الرتػػػب   بغػػػرض تمبيػػػػة حاجاتػػػػو .لكػػػف يبقػػػػى يجػػػػد فػػػػي  فػػػالمربي عنػػػػد     
ولػػػػى مربػػػػي الشػػػػباب . إذ أنػػػػو كممػػػػا زادت الرتبػػػػة عمييػػػػا فػػػػي الرتبػػػػة األ اييس التػػػػي مػػػػركػػػػؿ رتبػػػػة نفػػػػس المقػػػػ
 يتطمب تغيير المقياس بكؿ أبعاده ليتناسب و الحاجيات الوظيفة و متطمباتيا المحيطة بيا . 
فالوظيفػػػػة تتطمػػػػب معػػػػارؼ و ميػػػػارات لػػػػتمكف المربػػػػي مػػػػف التكيػػػػؼ مػػػػع رتبتػػػػو الجديػػػػدة األعمػػػػى. عمػػػػى     
ولػػػػى .وىػػػػذا مػػػػا قػػػػاييس التػػػػي مػػػػر عمييػػػػا فػػػػي رتبتػػػػو األفػػػػي الرتبػػػػة يجػػػػد نفػػػػس لمالعكػػػػس كممػػػػا زاد الموظػػػػؼ 
يؤكػػػػػػد أف مقػػػػػػاييس التكػػػػػػويف لػػػػػػـ تمكػػػػػػف المػػػػػػربيف المػػػػػػوظفيف  مػػػػػػف إكتسػػػػػػاب الميػػػػػػارات و المعػػػػػػارؼ  بنسػػػػػػبة 
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ال تػػػػػػػػػػػوازي  متطمبػػػػػػػػػػػػات الوظيفػػػػػػػػػػػػة داخػػػػػػػػػػػؿ  المحتويػػػػػػػػػػػات ال تػػػػػػػػػػػػوازي حاجػػػػػػػػػػػػات المربػػػػػػػػػػػػي و أف %  . إذ65
 .  و كذلؾ حاجات الوظيفة نفسيا   المربي مؤسسات الشباب التي يعمؿ فييا
 
 الوالية ؤشرميبيف الفروؽ في متغيرات الدراسة حسب : Anovaاختبار ت ميل التباين األ ادي  :38 جدوؿ رقـ
المتوسط  الوالية البعد
 ال ساب 
اال( راف 
 المعياري
الداللة  قيمة ف
 اإل صائية
القرار 
 اإل صائ 
 دال 3.33 3.33 0,44 1,90 بجاية جودة األهداف
 0,34 1,79 تيارت
 0,43 2,16 سكيكدة
 0,40 2,09 مستغا(م
 0,43 2,00 ورقمة
 دال 3.30 3.21 0,44 2,12 بجاية جودة الم توى
 0,46 2,15 تيارت
 0,40 2,30 سكيكدة
 0,44 2,25 مستغا(م
 0,38 2,24 ورقمة
 دال 3.30 3.02 0,44 2,48 بجاية جودة الم(اهج
 0,41 2,48 تيارت
 0,47 2,47 سكيكدة
 0,41 2,65 مستغا(م
 0,45 2,51 ورقمة
جودة متطمبات 
 المقياس
 دال 3.33 0.34 0,38 2,21 بجاية
 0,23 2,16 تيارت
 0,32 2,16 سكيكدة
 0,34 2,35 مستغا(م
 0,37 2,31 ورقمة
 دال 3.33 0.34 0,36 2,18 بجاية مقاييس التكوين
 0,32 2,15 تيارت
 0,35 2,27 سكيكدة
 0,35 2,33 مستغا(م
 0,34 2,26 ورقمة
  Spss V22المصدر: مخرجات 
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 5(24)الوالية ؤشرم متغير المقاييس و .3-9
 مف خالؿ الجدوؿ يتضح أف ت ميل وصف 5
 بعد جودة األهداف 5
       وىذا يعني   0.05. وىي داللة أقؿ مف   0.00داؿ إحصائيا عند مستوى داللة إحصائية        
. وىي قيمة ضعيفة لبعد جودة 8.80التي تساوي  "ؼ"لو دور مؤثر في تحديد قيمة   مؤشر الواليةأف 
ىداؼ. فوالية األىداؼ . وأنو  فعال يوجد بيف الواليات فروؽ بناء عمى مؤشر الوالية ضمف بعد جودة األ
و تيارت يتبايناف عف والية سكيكدة و مستغانـ و ورقمة . فاألولى بمتوسط حسابي ضعيؼ قدر بيف   بجاية
. وىو متوسط 2.16حتى  2.00لمتوسط الحسابي مف بينما الواليات الثالثة قدر ا 1.90حتى  1.79
 . 2.33حسابي في درجة المتوسط حسب المتوسط المرجح  
بعد جودة زاد تنوع الواليات حسب المنطقة الجغرافية ف نيا تكوف فروؽ واضحة في  وعميو فكمما    
نو كمما زاد عدد تمثيؿ الواليات لمتراب الوطني التي يعمؿ فييا  المربيف كمما زادت أاألىداؼ. وىذا يعني 
  الفروؽ بينيـ تجاه جودة أىداؼ مقاييس التكويف.
  بعد جودة الم توى 5
عند  " ؼ". و قيمة   0.05و ىي قيمة تساوي   0.05فيو داؿ بقيمة إحصائية عند مستوى       
حتى  2.12. بينما كانت قيمة المتوسط الحسابي لجميع الواليات الخمسة . و تراوحت بيف  2.46مستوى 
 مقابؿ  2.15و تيارت  2.12. و ىي قيمة متوسطة. إذ توجد فروؽ بيف والية بجاية و بمتوسط  2.30
أيف جاء متوسطيا الحسابي في درجة متوسط قريب مف  و مستغانـ و ورقمة. الواليات الثالثة سكيكدة 
 %  63. أي نسبة  2.33المتوسط الحسابي المرجح وىو 
       و عميو يوجد  تبايف بناء عمى مؤشر الوالية بخصوص البعد : جودة المحتوى . و ىذا يؤكد      
  في تحديد قيمة   بعد محتوى المقاييس . أما البعد أف مؤشر الوالية عامؿ قوي
                                                          
24
بعاد : األىداؼ ، المناىج ، المحتوى ، متطمبات المقياس في المالحؽ . الفروؽ بيف األ  70Anova رقـ لمممحؽنظر أ ( 
  686 – 685.صص  2-70و  1-70و الممحؽ رقـ  669ص  الواليةحسب متغير 
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 :  جودة الم(اهج
        2.37تساوي  "ت"و قيمة  . 0.05كبر مف  أوىي  0.05ؾ بقيمة إحصائية تساوي فقد جاء داؿ كذل     
        لوالية بجاية 2.48و  2.47مقابؿ  2.51ووالية ورقمة   2.65و بمتوسط حسابي  لوالية مستغانـ 
  .و سكيكدة  و تيارت 
وىذا يؤكد أف مؤشر الوالية عند بعد   0.17أي أف ىناؾ فارؽ في درجة المتوسط الحسابي  يساوي      
     نو توجد فروؽ بيف الواليات . ألمبعد . وىو دليؿ  2.37 ؼالمناىج عامؿ قوي في تحديد قيمة جودة 
       . 2.33عمى بقميؿ مف المتوسط المرجح و ىو  و يبقى المتوسط الحسابي لوالية مستغانـ و ورقمة  أ
 :و عميو يوجد تبايف بناء عمى مؤشر الوالية ضمف بعد جودة المناىج . نفس النتيجة مع 
 : بعد جودة متطمبات المقياس
          5.89تساوي  "ت". و قيمة  0.05كبر مف  أوىي  0.00ؾ بقيمة إحصائية تساوي فقد جاء داؿ كذل     
       لوالية بجاية 2.21و  2.16مقابؿ   2.31ووالية ورقمة   2.35و بمتوسط حسابي  لوالية مستغانـ 
وىذا يؤكد أف   0.16و سكيكدة . أي أف ىناؾ فارؽ في درجة المتوسط الحسابي  يساوي  و تيارت 
مبعد . وىو دليؿ ل 5.89 " ؼ"المقياس عامؿ قوي في تحديد قيمة مؤشر الوالية عند بعد جودة متطمبات 
نو توجد فروؽ بيف الواليات . و يبقى المتوسط الحسابي لوالية مستغانـ و ورقمة  يساوي المتوسط المرجح أ
و عميو يوجد تبايف بناء عمى مؤشر الوالية ضمف بعد جودة المناىج    في درجة متوسط. 2.33و ىو   
أي الدخوؿ في المتوسط المرجح  0.2رجتيف لكنو ليس بدرجة تبايف مرتفع  عند والية مستغانـ بفارؽ د
 كمتوسط حسابي مرتفع  3المساوي لػػػ 
 سبب  5 ت ميل
نػػػػػو كممػػػػػا زاد عػػػػػدد تمثيػػػػػؿ الواليػػػػػات لمتػػػػػراب الػػػػػوطني التػػػػػي يعمػػػػػؿ فييػػػػػا  المػػػػػربيف كممػػػػػا أالمالحػػػػػظ       
بػػػػػات زادت الفػػػػػروؽ بيػػػػػنيـ تجػػػػاه جػػػػػودة أىػػػػػداؼ مقػػػػاييس التكػػػػػويف  أو المحتػػػػػوى و المنػػػػاىج و حتػػػػػى متطم
المقيػػػػػاس التػػػػػي تمثػػػػػؿ كػػػػػؿ الموجسػػػػػتيؾ الخػػػػػاص لمقيػػػػػاـ بالمقيػػػػػاس داخػػػػػؿ كػػػػػؿ معيػػػػػد . وعميػػػػػو فػػػػػاف ىػػػػػذه 
الفػػػػػػروؽ بػػػػػػيف الواليػػػػػػات تعػػػػػػود إلػػػػػػى المعيػػػػػػد األصػػػػػػمي الػػػػػػذي تكػػػػػػوف فيػػػػػػو المربػػػػػػي . إذ يتواجػػػػػػد معيػػػػػػديف 
 لتكػػػػػػػويف المػػػػػػػربيف واحػػػػػػػد بالعاصػػػػػػػمة و اآلخػػػػػػػر بورقمػػػػػػػة .باإلضػػػػػػػافة إلػػػػػػػى أف كػػػػػػػؿ رتػػػػػػػب المستشػػػػػػػاريف و
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و المفتشػػػػػػيف يتكونػػػػػػوا إجباريػػػػػػا إال فػػػػػػي معيػػػػػػد تقصػػػػػػرايف بالعاصػػػػػػمة أو يترقػػػػػػوف  المستشػػػػػػاريف الرئيسػػػػػػييف 
و بقسػػػػػػػػنطينة و     ف معاىػػػػػػػػد الرياضػػػػػػػػة بػػػػػػػػوىراف سػػػػػػػػنوات . كػػػػػػػػذلؾ فػػػػػػػػ 10اخميػػػػػػػػة بأقدميػػػػػػػػة بترقيػػػػػػػػات د
 العاصمة تكوف دفعات مف مربي في الشباب و مربي رئيسي فرع الشباب
لرياضػػػػة و لػػػػػيس فػػػػرع الشػػػػباب . وليػػػػذا كانػػػػت الفػػػػػروؽ بػػػػيف المػػػػػربيف راػػػػـ أنيػػػػا مختصػػػػة فػػػػي فػػػػػرع ا    
حسػػػػػب مؤشػػػػػر الواليػػػػػة ألف ىنػػػػػاؾ تبػػػػػايف فػػػػػي المعاىػػػػػد ومنػػػػػو وقػػػػػع تبػػػػػايف إجابػػػػػات المػػػػػربيف. وىػػػػػو تبػػػػػايف 
 .  2.33كبير يحمؿ درجة ضعيؼ ثـ ينتقؿ إلى درجة متوسط ثـ يدخؿ إلى درجة مرتفع بقميؿ 
ويف بقيمػػػػة إحصػػػػائية دالػػػػة فػػػػي اليػػػػة مػػػػع متغيػػػػر مقػػػػاييس التكػػػػإف وجػػػػود داللػػػػة إحصػػػػائية لمؤشػػػػر الو     
بعػػػػػاد األربعػػػػػة : جػػػػػودة األىػػػػػداؼ و المحتػػػػػوى و المنػػػػػاىج و متطمبػػػػػات المقيػػػػػاس يؤكػػػػػد أف المربػػػػػي كػػػػػؿ األ
الموظػػػػػؼ أثنػػػػػاء مرحمػػػػػة االكتسػػػػػاب يتمقػػػػػى محتويػػػػػات مختمفػػػػػة و بأىػػػػػداؼ مختمفػػػػػة و متطمبػػػػػات المقػػػػػاييس 
      الػػػػػدور فػػػػػي تبػػػػػايف المػػػػػربيف فيمػػػػػا اكتسػػػػػبوه مػػػػػف معػػػػػارؼ  مختمفػػػػػة مػػػػػف معيػػػػػد آلخػػػػػر وىػػػػػذا مػػػػػا كػػػػػاف لػػػػػو
  .و ميارات
ال يمبػػػػي حاجػػػػات  (25)و ىػػػػذا يؤكػػػػد  أف قػػػػرارات وزاريػػػػة لتقسػػػػيـ الواليػػػػات عمػػػػى المعاىػػػػد ىػػػػو إجػػػػراء     
ال          نػػػػػػػػػو إجػػػػػػػػػراء إداري و مػػػػػػػػػالي فقػػػػػػػػػط . أإذ ال يعػػػػػػػػػدو عمػػػػػػػػػى  المربػػػػػػػػػي المعرفيػػػػػػػػػة و المياريػػػػػػػػػة.
 يتضمف الشؽ العممي.
إذ يػػػػػػتـ تقسػػػػػػػيـ المناصػػػػػػػب البيدااوجيػػػػػػػة عمػػػػػػى المعاىػػػػػػػد ثػػػػػػػـ يػػػػػػػتـ تقسػػػػػػيـ الواليػػػػػػػات عبػػػػػػػر التػػػػػػػراب       
ف كػػػػػػػاف ىػػػػػػػذا معيػػػػػػػار التقسػػػػػػػيـ مبنػػػػػػػي عمػػػػػػػى الػػػػػػػوطني عمػػػػػػػى ىػػػػػػػذه المعاىػػػػػػػد بمعػػػػػػػايير  ايػػػػػػػر واضػػػػػػػحة واا
ناىيػػػػػػؾ عػػػػػػف تقسػػػػػػيـ المناصػػػػػػب  اإلمكانيػػػػػػات الموجسػػػػػػتية مػػػػػػف إيػػػػػػواء و إطعػػػػػػاـ و مقاعػػػػػػد ىػػػػػػو المػػػػػػتحكـ.
المعاىػػػػد و الرتػػػػب و الواليػػػػات  عمػػػػػى أسػػػػاس طػػػػابع سياسػػػػي.  وىػػػػذا مػػػػا أنػػػػتج شػػػػػرخ  البيدااوجيػػػػة عمػػػػى
و أىػػػػػداؼ و متطمبػػػػػات و منػػػػػاىج مػػػػػا يقدمػػػػػو كػػػػػؿ معيػػػػػد لممػػػػػربيف إثنػػػػػاء مرحمػػػػػة  كبيػػػػػر بػػػػػيف محتويػػػػػات 
 االكتساب .
معيػػػػػػد فالتغطيػػػػػػة بالمحتويػػػػػػات و جػػػػػػودة أىػػػػػػداؼ المقيػػػػػػاس و المنػػػػػػاىج و المتطمبػػػػػػات تختمػػػػػػؼ مػػػػػػف       
 . كػػػػػػذلؾ يعػػػػػػود إلػػػػػػى الييكػػػػػػؿ التنظيمػػػػػػي و القػػػػػػوانيف الداخميػػػػػػة الخاصػػػػػػةحمػػػػػػة االكتسػػػػػػاب ألخػػػػػػر أثنػػػػػاء مر 
                                                          
المعاىد وفقا لمواليات . و تقسيـ الواليات عمى المعاىد .أثناء مسابقات  ( قرارات وزارية لتقسيـ المناصب البيدااوجية عمى 25
 الدخوؿ لسمؾ مربي الشباب و مربي رئيسي .
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إذ أف كػػػػػػػؿ معيػػػػػػػد يمتمػػػػػػػؾ   . ( 26)و عوامػػػػػػػؿ أخػػػػػػػرى مثػػػػػػػؿ  و المكػػػػػػػوف  بكػػػػػػػؿ معيػػػػػػػد و نػػػػػػػوع المسػػػػػػػؤوؿ
و األسػػػػػاتذة و الطػػػػػاقـ البيػػػػػدااوجي    و ظػػػػػروؼ متميػػػػػزة ناىيػػػػػؾ عػػػػػف عػػػػػدد وتوعيػػػػػة المكػػػػونيف إمكانيػػػػات 
  بيف المربيف حسب الواليات .  وىذا ما كاف لو دور في درجات التبايف
ف يػػػػػػتمـ تكوينػػػػػػو داخػػػػػػؿ أمسػػػػػػابقة يجػػػػػػد نفسػػػػػػو مضػػػػػػطر أف يتكيػػػػػؼ بػػػػػػفػػػػػػالمربي عنػػػػػػد نجاحػػػػػػو فػػػػػػي ال     
 و حتػػػػػى بعػػػػػػد إتمامػػػػػو مضػػػػػطر لمقيػػػػػاـ الرسػػػػػكمة داخػػػػػؿ نفػػػػػس المعيػػػػػد األوؿ الػػػػػذي درس نفػػػػػس المعيػػػػػد 
فيػػػو  وىػػػذا مػػػا أثػػػر فػػػي قدرتػػػو عمػػػى الحصػػػوؿ عمػػػى محتويػػػات جديػػػدة أو االبتعػػػاد عػػػف العوامػػػؿ السػػػمبية 
و المعػػػػػػارؼ الجديػػػػػػدة العمميػػػػػػة  التػػػػػػي    مػػػػػػف إكتسػػػػػػاب الميػػػػػػارات المحيطػػػػػػة بالمقيػػػػػػاس ممػػػػػػا لػػػػػػـ يمكنػػػػػػو 
 المختمفة التي لـ يمبييا عف طريؽ محتويات مقاييس المعاىد  . تحقؽ حاجاتو
ف  مػػػػػػػف إكتسػػػػػػػاب الميػػػػػػػارات و كػػػػػػػد أف مقػػػػػػػاييس التكػػػػػػػويف لػػػػػػػـ تمكػػػػػػػف المػػػػػػػربيف المػػػػػػػوظفيوىػػػػػػػذا مػػػػػػػا يؤ      
ومتوسػػػػػػػط حسػػػػػػػابي    0.00عمػػػػػػػى أسػػػػػػػاس مؤشػػػػػػػر الواليػػػػػػػة  بقيمػػػػػػػة إحصػػػػػػػائية  دالػػػػػػػة   تسػػػػػػػاوي  المعػػػػػػػارؼ
ال تػػػػػوازي حاجػػػػػات  % مػػػػػف المبحػػػػػوثيف الممثمػػػػػيف لمتػػػػػراب الػػػػػوطني. ىػػػػػذه المحتويػػػػػات 66أي بنسػػػػػبة  2.33
وعميػػػػو مػػػػا تقدمػػػػػو مقػػػػاييس التكػػػػويف مػػػػف محتويػػػػات فػػػػي  يعمػػػػػؿ فييػػػػا  المربػػػػػي.المربػػػػي داخػػػػػؿ واليتػػػػو التػػػػي 
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الخبرة  ؤشرميبيف الفروؽ في متغيرات الدراسة حسب : Anovaاختبار ت ميل التباين األ ادي :39جدوؿ رقـ
 المينية
المتوسط  الخبرة المه(ية البعد







 القرار اإل صائ 
 دال 3.33 3.22 0,38 2,16  قل من س(تين جودة األهداف
 0,44 1,84 س(وات 0 - 3من 
 0,35 2,10 س(وات 13 - 1من 
 0,46 2,08 س(ة 33-11من 
 0,42 1,92 س(ة 33 كثر من 
 دال 3.31 0.23 0,42 2,25  قل من س(تين جودة الم توى
 0,46 2,12 س(وات 0 - 3من 
 0,38 2,32 س(وات 13 - 1من 
 0,37 2,22 س(ة 33-11من 
 0,42 2,19 س(ة 33 كثر من 
 دال 3.30 3.21 0,36 2,53  قل من س(تين جودة الم(اهج
 0,43 2,47 س(وات 0 - 3من 
 0,42 2,63 س(وات 13 - 1من 
 0,43 2,51 س(ة 33-11من 
 0,49 2,47 س(ة 33 كثر من 
جودة متطمبات 
 المقياس
 دال 3.31 0.20 0,29 2,28  قل من س(تين
 0,33 2,17 س(وات 0 - 3من 
 0,28 2,33 س(وات 13 - 1من 
 0,38 2,29 س(ة 33-11من 
 0,41 2,25 س(ة 33 كثر من 
 دال 3.33 0.10 0,32 2,31  قل من س(تين مقاييس التكوين
 0,37 2,15 س(وات 0 - 3من 
 0,28 2,35 س(وات 13 - 1من 
 0,35 2,27 س(ة 33-11من 
 0,37 2,21 س(ة 33 كثر من 
 Spss V22المصدر5 مخرجات 
 
 الفصــل الرابــع.......................................................مدخـالت مقايـيــس التكـــوين
 




 و المقاييس 5 الخبرة المه(يةمتغير  .3-10
 خالؿ الجدوؿ يتضح أفمف  ت ميل وصف 5
  5 بعد جودة األهداف
وىذا يعني أف  (27) 0.05. وىي داللة أقؿ مف   0.00داؿ إحصائيا عند مستوى داللة إحصائية         
بعد ل قيمة ضعيفة . وىي8.77التي تساوي  " ؼ" لو دور مؤثر في تحديد قيمة مؤشر الخبرة المينية 
خبرتيـ الوظيفية  مدةبناء عمى مؤشر فروؽ بيف المربيف الموظفيف  وجد تفعال   ونأو  .جودة األىداؼ
 .األىداؼعد جودة ضمف ب
 40أي   2.16 ػػفالموظفوف الجدد الذيف ىـ في فترة تجريبية أقؿ مف سنتيف بمتوسط  حسابي قدر ب      
 11يـديسنوات ومع مف ل 10سنوات إلى  6يـ مف ديمع المتوسط الحسابي لمموظفيف الذيف ل متقاربة  %
سنوات خبرة و  5-2يـ ديلعكس ىناؾ فرؽ شاسع مقابؿ مف لسنة خبرة وظيفية .عمى ا 20سنة إلى 
 سنة خبرة وظيفية . 20يـ أكثر مف ديالموظفيف الذيف ل
قؿ مف المتوسط وىو المتوسط أولى متوسط حسابيا المربيف منقسميف إلى مجموعتيف األف أوىذا يعني     
ابي أكبر مف ضعيؼ قدر بيف و المجموعة الثانية بمتوسط حس  %50أي ما يعادؿ  3الحسابي المرجح 
. وعميو فكمما زادت الخبرة الوظيفية تزيد الفروؽ  وكمما تنوعت  % 38أي ما يعادؿ   1.92حتى  1.84
  و ىو حاؿ االنقساـ إلى مجموعتيف  في بعد جودة األىداؼ.   (28)الخبرة الوظيفية زادت الفروؽ
. و قيمة   0.05قؿ مف أ و ىي قيمة 0.01عند مستوى  إحصائيةفيو داؿ بقيمة   5 بعد جودة الم توى
. لجميع درجات الخبرة الوظيفية متقاربة. بينما كانت قيمة المتوسط الحسابي  3.72عند مستوى  "ؼ" 
خبرة لمموظفيف الذيف لدييـ  2.32نوات حتى س 5-2يـ خبرة مف ديلمموظفيف الذيف ل 2.12وتراوحت بيف 
 .سنوات 10 -6مف 
                                                          
. الفروؽ بيف األبعاد : األىداؼ ، المناىج ، المحتوى ، متطمبات  672، صفي المالحؽ  Anova  71( أنظر لمممحؽ رقـ 27
 .688 -687. صص2-71و  1-71 . المقياس حسب متغير الخبرة المينية
: يبيف الفروؽ في متغيرات الدراسة   Anovaاختبار ت ميل التباين األ ادي  71( أنظر الجدوؿ اإلحصائي بالمالحؽ رقـ   28
 .672ص ة.حسب متغير الخبرة الميني
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أيف جاء  وىو ليس فرؽ شاسع . 0.20 ػنو توجد فروؽ بيف جميع درجات الخبرة  بوراـ ذلؾ ف      
. أي  3المتوسط الحسابي لجميع الخبرات الوظيفية في درجة قريب مف المتوسط الحسابي المرجح وىو 
 لمحتوى .بخصوص البعد : جودة ا الخبرة المينيةو عميو يوجد  تبايف بناء عمى مؤشر   .% 40نسبة 
 بعدال. أما  بعد محتوى المقاييسل  " ؼ" الخبرة المينية عامؿ قوي في تحديد قيمة و ىذا يؤكد أف مؤشر  
 : جودة الم(اهج
عند مستوى  " ؼ" . و قيمة 0.05قؿ مف أ و ىي قيمة 0.03عند مستوى  إحصائيةداؿ بقيمة فيو     
. و تراوحت بيف  لجميع درجات الخبرة الوظيفية متقاربة . بينما كانت قيمة المتوسط الحسابي  2.76
 5 -2خبرة مف  ـيديلمموظفيف الذيف ل 2.47سنوات حتى  10-6يـ خبرة مف ديلمموظفيف الذيف ل 2.63
 .سنوات
أيف جاء  .سعوىو ليس فرؽ شا 0.24 ػنو توجد فروؽ بيف جميع درجات الخبرة  ب وراـ ذلؾ ف    
 .% 50.أي نسبة 3ة  المتوسط الحسابي المرجح وىو خبرات الوظيفية في درجالمتوسط الحسابي لجميع ال
. و ىذا يؤكد أف  مناىجبخصوص البعد : جودة ال الخبرة المينيةو عميو يوجد  تبايف بناء عمى مؤشر     
 جودة المناىجبعد ل  " ؼ" الخبرة المينية عامؿ قوي في تحديد قيمة مؤشر 
  : بعد جودة متطمبات المقياس
عند  " ؼ" . و قيمة  0.05قؿ مف أ و ىي قيمة 0.01عند مستوى  إحصائيةفيو داؿ بقيمة       
. و تراوحت  لجميع درجات الخبرة الوظيفية متقاربة . بينما كانت قيمة المتوسط الحسابي  3.73مستوى 
 -6خبرة مف  موظفيف الذيف لدييـلم 2.33سنوات حتى  5-2يـ خبرة مف ديلمموظفيف الذيف ل 2.17بيف 
 .سنوات 10
أيف جاء  وىو ليس فرؽ شاسع. 0.24 ػجميع درجات الخبرة  ب نو توجد فروؽ بيفوراـ ذلؾ ف      
 45. أي نسبة  3المتوسط الحسابي لجميع الخبرات الوظيفية في درجة  المتوسط الحسابي المرجح وىو 
 .  متطمبات المقياسبعد : جودة بخصوص ال الخبرة المينية% و عميو يوجد  تبايف بناء عمى مؤشر 
 جودة متطمبات المقياسبعد ل  " ؼ" الخبرة المينية عامؿ قوي في تحديد قيمة و ىذا يؤكد أف مؤشر     
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 :  خالصة
و بقيمػػػػػػة فػػػػػػروؽ  0.00عمػػػػػػى العمػػػػػػوـ جػػػػػػاء متغيػػػػػػر مقػػػػػػاييس التكػػػػػػويف داؿ إحصػػػػػػائيا عنػػػػػػد مسػػػػػػتوى    
 0.15الخمسػػػػػػػة لممػػػػػػػربيف المػػػػػػػوظفيف . بفػػػػػػػارؽ . و توجػػػػػػػد فػػػػػػػروؽ بػػػػػػػيف درجػػػػػػػات الخبػػػػػػػرة  5.63تسػػػػػػػاوي 
 .%15كمتوسط حسابي أي ما يعادؿ 
 سبب  5  ت ميل
نػػػػػو كممػػػػػا زاد سػػػػػنوات الخبػػػػػرة المينيػػػػػة لممػػػػػربيف كممػػػػػا زادت الفػػػػػروؽ بيػػػػػنيـ تجػػػػػاه جػػػػػودة أ المالحػػػػػظ      
نػػػػػػػػو يوجػػػػػػػػد ىج و حتػػػػػػػػى متطمبػػػػػػػػات المقيػػػػػػػػاس . إال أأو المحتػػػػػػػػوى و المنػػػػػػػػا  أىػػػػػػػػداؼ مقػػػػػػػػاييس التكػػػػػػػػويف
العكػػػػػس. بوجػػػػػود الفػػػػػروؽ فعػػػػػال لكنيػػػػػا ضػػػػػعيفة . فيػػػػػي  تعػػػػػود إلػػػػػى اخػػػػػتالؼ خبػػػػػرة المربػػػػػي الجديػػػػػد فػػػػػي 
سػػػنة نظػػػرا لمفتػػػرات الزمنيػػػة الواسػػػعة التػػػي تسػػػمح  20كبػػػر مػػػف لػػػو أالتوظيػػػؼ عػػػف المتوسػػػط و عػػػف مػػػف 
 أو مف خارجيا.  لممربي مف امتالؾ معارؼ و ميارات خاصة مف مؤسسة الشباب
يات الخبػػػػػرة الوظيفيػػػػػػة ف التقػػػػػػارب فػػػػػي الرؤيػػػػػػة بػػػػػػيف المػػػػػربيف فػػػػػػي مختمػػػػػػؼ مسػػػػػػتو لػػػػػػذكر أو الجػػػػػدير با   
 شتراؾ في أامبية المقاييس لدى رتب المربيف أثناء التكويف .يعود إلى اإل
 2012فػػػػراـ اخػػػػتالؼ الرتػػػػب أثنػػػػاء التكػػػػويف مػػػػف األسػػػػفؿ شػػػػيادة مربػػػػي شػػػػباب الػػػػذي يػػػػدرس قبػػػػؿ      
سػػػػػنوات  3ـ تػػػػػأتي شػػػػػيادة مربػػػػػي رئيسػػػػػي الػػػػػذي يػػػػػدرس سػػػػػنوات ثػػػػػ 3سػػػػػنتيف ثػػػػػـ اصػػػػػبح بعػػػػػدىا يػػػػػدرس 
ثػػػػػػـ تػػػػػػأتي شػػػػػػيادة مستشػػػػػػار فػػػػػػي . سػػػػػػنوات  4صػػػػػػبح يػػػػػػدرس قا مػػػػػػع دخولػػػػػػو بشػػػػػػيادة باكالوريػػػػػػا و أسػػػػػػاب
سػػػػػنوات أقدميػػػػػة أو بمسػػػػػابقة  10طريػػػػػؽ البقػػػػػاء   سػػػػػنوات أو يترقػػػػػى إلييػػػػػا عػػػػػف 5الشػػػػػباب الػػػػػذي يػػػػػدرس 
داخميػػػة بعيػػػػدا عػػػف شػػػرط الباكالوريػػػا ثػػػػـ تػػػأتي رتبػػػة مستشػػػار رئيسػػػػي التػػػي يػػػػتـ الترقيػػػة إلييػػػػا دوف تكػػػػويف 
 سنة تكويف.  2فعمي ثـ تأتي رتبة مفتش إذ يتـ الترقيو إلييا عف طريؽ مسابقة داخمية و 
جميػػػػػع  ممنوحػػػػػة كممػػػػػا كانػػػػػت الرتبػػػػػة أعمػػػػػى إال أفادات الفػػػػػراـ ىػػػػػذه الفػػػػػروؽ فػػػػػي مسػػػػػتويات الشػػػػػي     
ولػػػػػى مربػػػػػي شػػػػػباب الرتػػػػػب تشػػػػػترؾ فػػػػػي االبيػػػػػة المقػػػػػاييس التػػػػػي يػػػػػتـ التكػػػػػويف فييػػػػػا . فمقػػػػػاييس السػػػػػنة أ
 ر و لدى رتبة مفتش .ولى مستشاتوجد لدى السنة األ
و  .لى أخرىنو يوجد تقارب مبني عمى إعادة استيالؾ نفس المقاييس بتدويرىا مف رتبة إو ىذا يؤكد أ    
 .مف سنة إلى أخرى
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  نػػػػتج نفػػػػػس المحتػػػػوى فػػػػي كػػػػؿ الرتػػػػب و السػػػػنوات. باإلضػػػػافة إلػػػػػى أف كػػػػؿ رتػػػػب المستشػػػػاريفأوىػػػػذا مػػػػا 
و المستشػػػػػاريف الرئيسػػػػػييف و المفتشػػػػػيف يتكونػػػػػوا إجباريػػػػػا إال فػػػػػي معيػػػػػد تقصػػػػػرايف بالعاصػػػػػمة أو يترقػػػػػوف 
 سنوات . 10اخمية بأقدمية بترقيات د
ياضػػػػػػػة بػػػػػػػوىراف و بقسػػػػػػػنطينة و العاصػػػػػػػمة تكػػػػػػػوف دفعػػػػػػػات مػػػػػػػف مربػػػػػػػي فػػػػػػػي ف معاىػػػػػػػد الر كػػػػػػذلؾ فػػػػػػػ     
الشػػػػباب و مربػػػػػي رئيسػػػػي فػػػػػرع الشػػػػباب راػػػػـ أنيػػػػػا مختصػػػػة فػػػػي فػػػػػرع الرياضػػػػة و لػػػػػيس فػػػػػرع الشػػػػػباب . 
وليػػػػذا كانػػػػت الفػػػػروؽ بػػػػيف المػػػػربيف حسػػػػب مؤشػػػػر الخبػػػػرة ضػػػػعيفة ألف ىنػػػػاؾ تبػػػػايف بػػػػيف المعاىػػػػد  لكنػػػػو 
 .5.63تساوي  " ؼ" بقيمة  ضعيؼ تبايف وىو ربيف.في إجابات الم  ضعيؼ وبسببو وقع تبايف
فػػػػػي  دالػػػػػة إحصػػػػػائية مػػػػػع متغيػػػػػر مقػػػػػاييس التكػػػػػويف بقيمػػػػػة الخبػػػػػرة لمؤشػػػػػر  إحصػػػػػائيةاللػػػػػة دوجػػػػػود ف    
 0.00و المنػػػػػػاىج و متطمبػػػػػػات المقيػػػػػػاس تسػػػػػػاوي المحتػػػػػػوى  و األىػػػػػػداؼجػػػػػػودة  بعػػػػػػاد األربعػػػػػػة :كػػػػػػؿ األ
سػػػػػػنة  يعتمػػػػػػد  20كبػػػػػر مػػػػػػف مػػػػػػف أيؤكػػػػػػد أف المربػػػػػػي الموظػػػػػؼ   5.63ضػػػػػعيفة تسػػػػػػاوي  " ؼ" و قيمػػػػػة 
و عنػػػػد مػػػػف لػػػػدييـ فتػػػػرة عمػػػػؿ  %  48أي مػػػػا يػػػػوازي  . 2.21 ػبمتوسػػػػط حسػػػػابي قػػػػدر بػػػػ  عمػػػػى خبرتػػػػو
يـ فتػػػرة عمػػػؿ ديسػػػنوات . بينمػػػا مػػػف لػػػ 5سػػػنة إلػػػى  2يـ فتػػػرة عمػػػؿ مػػػف ديكػػػذلؾ مػػػف لػػػ .قػػػؿ مػػػف سػػػنتيفأ
كبػػػػر مػػػػف بػػػػاقي المجموعػػػػات. أ 2.35 ػبػػػػ  سػػػػنوات كانػػػػت بمتوسػػػػط حسػػػػابي قػػػػدر 10سػػػػنوات إلػػػػى  6مػػػػف 
أي مػػػػا  .2.27 ػبمتوسػػػػط حسػػػػابي قػػػػدر بػػػػ 20 -11يـ خبػػػػػرة  مػػػػف ديوتقريبػػػػا نفػػػػس النتيجػػػػة عنػػػػد مػػػػف لػػػػ
 .  % 49يوازي 
 6-5و لعػػػػػؿ المالحػػػػػظ ىنػػػػػا ىػػػػػو المتوسػػػػػط الضػػػػػعيؼ لمجموعػػػػػة المػػػػػربيف الػػػػػذيف لػػػػػدييـ خبػػػػػرة مػػػػػف       
حمػػػػػػة األداء التػػػػػػي تتطمػػػػػػب قػػػػػػدرات خاصػػػػػػة لػػػػػػـ سػػػػػػنوات و سػػػػػػببو اإلنتقػػػػػػاؿ مػػػػػػف مرحمػػػػػػة التحويػػػػػػؿ إلػػػػػػى مر 
يكتسػػػػبوىا مػػػػف المقػػػػاييس و تفػػػػس الشػػػػيء عنػػػػد حتػػػػى المػػػػربيف فػػػػي الفتػػػػرة التجريبيػػػػة أي أقػػػػؿ مػػػػف سػػػػنتيف 
 . % 50فال يستخدموف مف معارؼ و ميارات المقاييس في مرحمة التحويؿ إال ما يقارب 
وراـ تعدد سنوات الخبرة إال أف كؿ المستويات يشتركوف في استخداـ ميارات و معارؼ المقاييس       
وىذا يؤكد أف المقاييس ليا دور قريب مف المتوسط في كؿ مستويات الخبرة. أثناء  % 47بنسبة توازي 
  مرحمة التحويؿ أو مرحمة األداء .
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ات ناتج عف ضعؼ الفوارؽ بيف المستويات التكوينية لمرتب كما يؤكد أف ىشاشة الفوارؽ بيف الخبر      
         بسبب إعادة تدوير المقاييس عمى الرتب ميما كاف مستوى الرتبة . و اياب برامج مقاييس واضحة 
  (29) رتبةو متمايزة لكؿ 
     ذ يػػػػػػتـ تقسػػػػػػيـ المقػػػػػػاييس و توزيعيػػػػػػػا عمػػػػػػػى الرتػػػػػػػب بصػػػػػػيغة  إداريػػػػػػػة  ال تتضػػػػػػػمف الشػػػػػػؽ العممػػػػػػػي. إ    
قممػػػػة الحجػػػػـ السػػػػاعي مػػػػع مػػػػا ىػػػػو مطمػػػػوب أو بأحجػػػػاـ سػػػػاعية و معػػػػامالت ايػػػػر مدروسػػػػة يكفػػػػي فقػػػػط 
  و ىػػػػػذا التقسػػػػػيـ مبنػػػػػي عمػػػػػى معيػػػػػار اإلمكانيػػػػػات البيدااوجيػػػػػة مػػػػػف تػػػػػوفر ىيئػػػػػة التكػػػػػويف . قانونػػػػػا عػػػػػدديا
  و مبني عمى معيار استيالؾ البرنامج الزمني السنوي .
تويػػػػػات و أىػػػػداؼ و متطمبػػػػات و منػػػػاىج مػػػػا يقدمػػػػو كػػػػؿ معيػػػػد وىػػػػذا مػػػػا أنػػػػتج شػػػػػرخ كبيػػػػػر بػػػػيف مح    
 مرحمة األداء .  والتحويؿ ثناء مرحمة ألممربيف 
و جػػػػػػػػػودة أىػػػػػػػػػداؼ المقيػػػػػػػػػاس و المنػػػػػػػػػاىج و المتطمبػػػػػػػػػات أثنػػػػػػػػػاء عمميػػػػػػػػػات  التغطيػػػػػػػػػة بالمحتويػػػػػػػػػاتف    
 الرسػػػػػػػػكمة لممػػػػػػػػوظفيف أف وجػػػػػػػػدت ضػػػػػػػػعيفة ال تناسػػػػػػػػب حاجػػػػػػػػاتيـ الوظيفيػػػػػػػػة و األدوار التفصػػػػػػػػيمية التػػػػػػػػي
معيػػػػػػػد لػػػػػػػو ظػػػػػػػروؼ متميػػػػػػػزة مػػػػػػػع تمػػػػػػػايز عػػػػػػػدد ونوعيػػػػػػػة المكػػػػػػػونيف و ف كػػػػػػػؿ أذ إ.  ( 30) .يقومػػػػػػػوف بيػػػػػػػا
وىػػػػذا مػػػػا كػػػػاف لػػػػو دور فػػػػي درجػػػػات التبػػػػايف بػػػػيف المػػػػربيف مسػػػػتويات  و الطػػػػاقـ البيػػػػدااوجي   األسػػػػاتذة
 : وعميو. الخبرة 
 ال(تيجة 5
في  الخبرة لدى المربي أثناء مرحمة التحويؿ و  % 47ويف ليا دور تحت المتوسط كمقاييس الت .1
 مرحمة األداء
إرتفاع األقدمية لدى المربي ال يصنع فروؽ واضحة مقابؿ مف لو أقدمية أدنى فنسبة الفروؽ بيف مربي  .2
متوسط حسابي كمي  5.63كمتوسط حسابي . أي ما يعادؿ  0.10سنة ىي  20جديد و آخر لو أكبر مف 
   بيف كؿ مستويات الخبرة
 وجود فروؽ ضعيفة بيف مستويات الخبرة يؤكد أف معيار الخبرة يتجو نحو معيار األقدمية .  .3
                                                          
( قرارات وزارية لتقسيـ المناصب البيدااوجية عمى المعاىد وفقا لمواليات . و تقسيـ الواليات عمى المعاىد .أثناء مسابقات  29
 الدخوؿ لسمؾ مربي الشباب و مربي رئيسي .
 . 255ص 23. و س433.ص 11. و ؾ 435.ص  16.  و ؾ .    266.ص  9ؾ نظر جداوؿ الخاص  أ(   30
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 مدخالت مقاييس التكوين مر مة االكتساب 5 ت ميل -2
 . توا ح مدخالت التكوين مع  اجات المرب  الموظف 5 1. 2
 سػػػػػػواء أكػػػػػػافتقػػػػػػـو التنظيمػػػػػػات و المؤسسػػػػػػات بصػػػػػػناعة بػػػػػػرامج تعميميػػػػػػة أو تكوينيػػػػػػة أو تدريبيػػػػػػة        
أو بعيػػػػػد المػػػػػدى .  فتقػػػػػـو ىػػػػػذه المؤسسػػػػػات االقتصػػػػػادية أو الخدماتيػػػػػة أو المكاتػػػػػب  أو متوسػػػػػط  قصػػػػػير
   لتحديػػػػػد نقػػػػػاط الضػػػػػعؼوىػػػػػذا  .(31)واحػػػػػدة برنػػػػػامج إطػػػػػاره الزمنػػػػػي سػػػػػاعة   بتقيػػػػػيـ النجاعػػػػػة حتػػػػػى عمػػػػػى
و نقػػػػػػػاط القػػػػػػػوة  و نسػػػػػػػبة المخػػػػػػػاطر سػػػػػػػواء فػػػػػػػي المعمومػػػػػػػات المقدمػػػػػػػة أو أىػػػػػػػداؼ الػػػػػػػدرس أو متطمبػػػػػػػات 
      كثػػػػػػػر فػػػػػػػي الػػػػػػػدرس تػػػػػػػذىب الدراسػػػػػػػاتو لمػػػػػػػتحكـ أأو طرائػػػػػػػؽ منيجيػػػػػػػة لتوصػػػػػػػيمو لممشػػػػػػػارؾ .   الػػػػػػػدرس
و المؤسسػػػػػات إلػػػػػى اإلحاطػػػػػة بتفاصػػػػػيؿ المحػػػػػيط العػػػػػاـ و السػػػػػياؽ الػػػػػذي ينجػػػػػز فيػػػػػو البرنػػػػػامج أو الػػػػػدرس 
اركيف فيػػػػػو كبنػػػػػى وظيفيػػػػػة مترابطػػػػػة و متكاممػػػػػة لتحقيػػػػػؽ أىػػػػػداؼ توضػػػػػع كقاعػػػػػدة يػػػػػتـ االنطػػػػػالؽ و المشػػػػػ
و التحديػػػػد الػػػػدقيؽ  لمػػػػدى   لييػػػػا لتحكػػػػيـ و اربمػػػػة مػػػػدخالت التكػػػػويفإو العػػػػودة   منيػػػػا و الوقػػػػوؽ فييػػػػا 
 صالحية البرنامج أو الدرس كمدخالت . 
ي حاجػػػػػات المسػػػػػتيمؾ  و قدراتػػػػػو . و ىػػػػػذا ف كػػػػػؿ منتػػػػػوج يقػػػػػدـ البػػػػػد أف يراعػػػػػأو الجػػػػػدير بالػػػػػذكر        
مرتبطػػػػػػا بقػػػػػدرات المربػػػػػػي نفسػػػػػو أثنػػػػػاء مرحمػػػػػة االكتسػػػػػػاب   % 65بيػػػػػدؼ إشػػػػػػباع حاجاتػػػػػو بنسػػػػػػبة تفػػػػػوؽ 
 ىػػػػػػي مرحمػػػػػػػة       ليكػػػػػػوف الػػػػػػدرس المنػػػػػػتج صػػػػػػالحايبػػػػػػدا مػػػػػػف أوؿ يػػػػػػـو عنػػػػػػد دخولػػػػػػو لممعاىػػػػػػد التكػػػػػػويف. و 
عػػػػايير نجاعتػػػػػو. و لموصػػػػوؿ إلييمػػػػػا و ليكػػػػوف ناجعػػػػا مرحمػػػػػة أخػػػػػرى تحػػػػػدد ليمػػػػا معػػػػايير الصػػػػػالحية و م
تحػػػػػػدد األىػػػػػػداؼ بوضػػػػػػوح  و موضػػػػػػوعية  و يبنػػػػػػى البرنػػػػػػامج  مترابطػػػػػػا مػػػػػػع ىػػػػػػذه األىػػػػػػداؼ ثػػػػػػـ تحػػػػػػدد 
معػػػػػػايير الصػػػػػػالحية بعػػػػػػد دخػػػػػػوؿ المربػػػػػػي إلػػػػػػى مرحمػػػػػػة التحويػػػػػػؿ و ىػػػػػػي الفتػػػػػػرة التجريبيػػػػػػة . كمػػػػػػا تحػػػػػػدد 
األداء و مرحمػػػػػػػػة معػػػػػػػػايير النجاعػػػػػػػػة بعػػػػػػػػد دخػػػػػػػػوؿ المربػػػػػػػػي الموظػػػػػػػػؼ إلػػػػػػػػى مرحمػػػػػػػػة التطبيػػػػػػػػؽ و مرحمػػػػػػػػة 
 الجودة. و مف بيف معايير صالحية التكويف أو البرنامج أو المقياس معيار :
 
وجػػػػػػػود األىػػػػػػػداؼ و معيػػػػػػػار وجػػػػػػػود المحتػػػػػػػوى و معيػػػػػػػار وجػػػػػػػود طرائػػػػػػػؽ منيجيػػػػػػػة لتوصػػػػػػػيؿ المعمومػػػػػػػات        
و الميػػػػػػارات و معيػػػػػػار وجػػػػػػود  متطمبػػػػػػات المقيػػػػػػاس مػػػػػػف لوجسػػػػػػتيؾ مناسػػػػػػب ومحػػػػػػيط مسػػػػػػاعد كعوامػػػػػػؿ 
 محيطة بالمقياس ذاتو .  خارجية أو
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كػػػػػذلؾ تػػػػػوفر قػػػػػدرات لػػػػػدى المربػػػػػي ذاتػػػػػو لتسػػػػػييؿ و تمكػػػػػيف المكػػػػػوف و المػػػػػدرب و األسػػػػػتاذ  مػػػػػف        
توصػػػػيؿ المقيػػػػاس إليػػػػو  و ىػػػػذا يعتبػػػػر مػػػػف بػػػػيف العوامػػػػؿ المسػػػػاعدة المحيطػػػػة المتعمقػػػػة بػػػػالمربي ذاتػػػػو . 
ة بالمقيػػػػػاس أو مػػػػػا يعػػػػػرؼ ولعػػػػػؿ تحديػػػػػد العوامػػػػػؿ المحيطػػػػػة سػػػػػببو ىػػػػػو تحديػػػػػد نسػػػػػبة المخػػػػػاطر المحيطػػػػػ
بالعراقيػػػػػؿ و العوامػػػػػؿ المخفيػػػػػػة أو المكشػػػػػوفة المناقضػػػػػة  إلنتػػػػػػاج أو تقػػػػػديـ برنػػػػػػامج أو مقيػػػػػػاس تكػػػػػػويني.  
و بعػػػػدىا لتحييػػػػد نسػػػػبة مػػػػف المخػػػػاطر أو التوقػػػػؼ عػػػػف تقػػػػديـ المقيػػػػاس فػػػػي حالػػػػة بقػػػػاء نسػػػػبة المخػػػػاطر 
التحميػػػػػؿ اإلحصػػػػػائي لكػػػػػؿ بعػػػػػد عاليػػػػػة  و عػػػػػدـ القػػػػػدرة عمػػػػػى تحييػػػػػد نسػػػػػبة منيػػػػػا . وعميػػػػػو كانػػػػػت نتػػػػػائج 
 بأسئمتو كما يمي 
 
 5 مع  اجات المرب  الموظف. مدخالت بعد األهداف 3. 2
التػػػػػػي مفادىػػػػػػا : ىػػػػػػؿ توضػػػػػػع أىػػػػػػداؼ عمميػػػػػػة و بيدااوجيػػػػػػة واضػػػػػػحة  لممربػػػػػػي  1فػػػػػػي إشػػػػػػارة س      
نعػػػػػػـ  و  %53عنػػػػػػدما يكػػػػػػوف طالػػػػػػب فػػػػػػي كػػػػػػؿ درس يتمقػػػػػػاه  أثنػػػػػػاء مرحمػػػػػػة االكتسػػػػػػاب كانػػػػػػت النتيجػػػػػػة 
و ىػػػػػػذا يؤكػػػػػػد أف وضػػػػػػع أىػػػػػػداؼ فػػػػػػي المقػػػػػػاييس موجػػػػػػود و لكػػػػػػف بنسػػػػػػبة متوسػػػػػػطة . و (.  32)ال  49%
 ىذا يعتبر شرخ كمي في مدخالت األىداؼ 
أىػػػػدافؾ الخاصػػػػة مػػػػف وراء التكػػػػويف توافػػػػؽ أىػػػػداؼ الػػػػدروس ىػػػػػؿ  (33) 2بينمػػػػا فػػػػي اإلشػػػػارة رقػػػػـ س    
أكػػػػػدوا بػػػػػػ ال ، بينمػػػػػا   %35.8أكػػػػػدوا  نعػػػػػـ  و  % 47.2. عنػػػػػد مرحمػػػػػة االكتسػػػػػاب كانػػػػػت النتيجػػػػػة بػػػػػػ 
. ب ضػػػػػافة نسػػػػػبة %52.8. و ىػػػػػذا يؤكػػػػػد أف نسػػػػػبة المجيبػػػػػيف بػػػػػػ ال ىػػػػػي  %17.0المحايػػػػػديف قػػػػػدروا بػػػػػػ 
المحايػػػػػديف حيػػػػػادا سػػػػػمبيا  وىػػػػػي نسػػػػػبة فػػػػػوؽ المتوسػػػػػط تؤكػػػػػد أف األىػػػػػداؼ كمػػػػػدخالت التػػػػػي توضػػػػػع فػػػػػي 
 الدروس ال توافؽ حاجات المربي .
تشػػػػػػبعيا .  و مػػػػػػا يؤكػػػػػػد ضػػػػػػعؼ نسػػػػػػبة إشػػػػػػباع حاجػػػػػػات المربػػػػػػي و منػػػػػػو ال  فيػػػػػػي مناقضػػػػػػة  لحاجاتػػػػػػو
يبحػػػػػث بالتفصػػػػػيؿ فػػػػػي ىػػػػػؿ الػػػػػذي  (34) 3و المياريػػػػػة ىػػػػػو نتيجػػػػػة اإلشػػػػػارة رقػػػػػـ س  و المعرفيػػػػػة  العمميػػػػػة
 أىداؼ كؿ درس تشبع حاجاتؾ   
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. و ىػػػػػػي نسػػػػػػبة ضػػػػػػعيفة  و ىػػػػػػذا يؤكػػػػػػد % 31.5فكانػػػػػػت النتيجػػػػػػة أف الػػػػػػذيف أكػػػػػػدوا بػػػػػػنعـ بنسػػػػػػبة      
فعميػػػػػا أف أىػػػػػداؼ كػػػػػؿ درس ال تشػػػػػبع حاجػػػػػات المربػػػػػي أثنػػػػػاء مرحمػػػػػة االكتسػػػػػاب . عمػػػػػى العكػػػػػس الػػػػػذيف 
. و ىػػػػػػػي نسػػػػػػػبة فػػػػػػػوؽ المتوسػػػػػػػط بحجػػػػػػػـ كبيػػػػػػػر. و عنػػػػػػػد إضػػػػػػػافة نسػػػػػػػػبة %53.2أكػػػػػػػدوا بػػػػػػػػ ال بنسػػػػػػػبة 
، تصػػػػػبح نسػػػػػبة عػػػػػدـ إشػػػػػباع حاجػػػػػات المربػػػػػي مػػػػػف وراء التكػػػػػويف كبيػػػػػرة  % 15.3المحايػػػػػديف سػػػػػمبيا بػػػػػػ 
ي االبيػػػػػػػة الػػػػػػػدروس أىػػػػػػػدافيا إف كانػػػػػػػت موضػػػػػػػوعة فعميػػػػػػػا  بعيػػػػػػػدة عػػػػػػػف إشػػػػػػػباع . أ % 68.5تسػػػػػػػاوي 
 حاجات المربي المعرفية  و الميارية .
وىػػػػذا شػػػػرخ كبيػػػػر يؤكػػػػد ضػػػػعؼ صػػػػالحية مػػػػدخالت التكػػػػويف فيمػػػػا يخػػػػص أىػػػػداؼ الػػػػدروس . كمػػػػا     
ف تؤكػػػػد نسػػػػبة الحيػػػػاد المرتفعػػػػة أنػػػػو يوجػػػػد فعميػػػػا امػػػػوض فػػػػي الوجػػػػود الفعمػػػػي ل ىػػػػداؼ فػػػػي الػػػػدروس إ
 كانت موجودة .  و تؤكد كذلؾ إنعداـ وضعيا .
فػػػػالغموض ال يػػػػأتي مػػػػف امػػػػوض اليػػػػدؼ الموضػػػػوع  بػػػػػؿ حتػػػػى مػػػػف انعػػػػداـ وجػػػػوده . كمػػػػا يعػػػػػزى      
سػػػػنة كاممػػػػة  32إلػػػػى عامػػػػؿ النسػػػػياف فػػػػالمربي يعجػػػػز عػػػػف اسػػػػترجاع كػػػػؿ درس تمقػػػػاه بعػػػػد أف مػػػػرت مػػػػدة 
 عميو عند المربيف ذوي األقدمية الطويمة .
ؾ فػػػػ ف أامػػػػب المػػػػربيف فػػػػاف فتػػػػرات تكػػػػوينيـ حديثػػػػة لكػػػػنيـ أكػػػػدوا إمػػػػا امػػػػوض األىػػػػداؼ وراػػػػـ ذلػػػػ     
الموضػػػػوعة  فػػػػي كػػػػؿ مقيػػػػاس و إمػػػػا إنعػػػػداـ األىػػػػداؼ  و إمػػػػا وجودىػػػػا لكػػػػف بضػػػػعؼ أو انعػػػػداـ توافقيػػػػا 
 مع الحاجات المعرفية  و الميارية اآلنية و المستقبمية لممربي أثناء مرحمة اإلكتساب .
عػػػػػف طريػػػػػؽ أىػػػػػداؼ موضػػػػػوعة    (35)كر أف المػػػػػربيف الػػػػػذيف أكػػػػػدوا بغيػػػػػاب اإلشػػػػػباع و الجػػػػػدير بالػػػػػذ     
باإلضػػػػػػافة إلػػػػػػى المحايػػػػػػديف الػػػػػػذيف اكػػػػػػدوا بوجػػػػػػود امػػػػػػوض فػػػػػػي ىػػػػػػذه  % 53.2فػػػػػػي المقػػػػػػاييس بنسػػػػػػبة 
.  صػػػػػػنعوا تقيػػػػػػيميـ عمػػػػػػى معيػػػػػػار  % 68.5أي بنسػػػػػػبة عامػػػػػػة مقػػػػػػدرة ب  . % 15.3األىػػػػػػداؼ بنسػػػػػػبة 
 حداثة األىداؼ  التي توضع في كؿ درس و حداثة الموضوع الذي يتطرؽ و يمسو كؿ درس .
 
وىي : ىؿ األىداؼ العممية لكؿ درس جديدة بالنسبة لؾ   كانت النتيجة  أف   ( 36) 4سرقـ اإلشارة ففي 
وس و أنيا ليست جديدة عمى المربي أكدوا عدـ حداثة األىداؼ العممية الموضوعة في الدر  % 47.4
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. وىذا يؤكد أف األىداؼ العممية لمدروس   % 15.9الطالب . كما أنيا اامضة عند المحايديف بنسبة 
ىي ليست جديدة و إف وجدت فيي اامضة . وىذا تأكيد عمى أف األىداؼ العممية تقميدية يعرفيا المربي  
 قييا كما أنيا اامضة راـ أنيا قديمة و مستيمكة . و عميو فيو مجبر عمى إعادة استيالكيا أو تم
 ال(تيجة 5  
: أىػػػػػػػداؼ عمميػػػػػػػة  6شػػػػػػػرخ   : أىػػػػػػػداؼ عمميػػػػػػػة  مسػػػػػػػتيمكة.5: أىػػػػػػػداؼ عمميػػػػػػػة تقميديػػػػػػػة. شػػػػػػػرخ4شػػػػػػػرخ 
 اامضة 
 
 الم توى 5  بعد . مدخالت 0. 2
يتكػػػػػػػي المربػػػػػػي فػػػػػػػي إنتػػػػػػاج تقييمػػػػػػو تجػػػػػػاه  المقػػػػػػػاييس عمػػػػػػى معيػػػػػػػار آخػػػػػػػر ايػػػػػػر معيػػػػػػار أىػػػػػػػداؼ       
المقيػػػػاس  الػػػذي يتجػػػػاوزه  و يتكػػػػي عمػػػػى معيػػػػار  نػػػػوع محتػػػػوى موضػػػػوع الػػػػدرس المقػػػدـ أيػػػػف يؤكػػػػد بنسػػػػبة 
أنيػػػػػا محتويػػػػػات  15.5أنيػػػػػا مواضػػػػػيع تقميديػػػػػة  و محتوياتيػػػػػا مسػػػػػتيمكة و بنسػػػػػبة محايػػػػػدة  بػػػػػػ  % 48.5
 اامضة ليست جديدة .  ومواضيع
. وىػػػػػػي نسػػػػػبة عاليػػػػػة . تؤكػػػػػػد  5فػػػػػي اإلشػػػػػارة  س  (37)مػػػػػف المػػػػػربيف  % 64أي بمجمػػػػػوع  بنسػػػػػبة      
 وجود شروخ متعددة ىي : 
A.  64محتويات عممية تقميدية و مستيمكة واامضة بنسبة %  
B. 64ليست جديدة أو حديثة   مواضيع عممية % 
C.  36.0مواضيع ومحتوى عممياف جديداف بنسبة % 
 
أنػػػػػػو لػػػػػػيس فقػػػػػػط وجػػػػػػود خاصػػػػػػية   (38) 8كمػػػػػػا أف المربػػػػػػي الموظػػػػػػؼ يؤكػػػػػػد فػػػػػػي اإلشػػػػػػارة رقػػػػػػـ س     
تقميديػػػػػػة المحتػػػػػػوى المقػػػػػػدـ فػػػػػي المقػػػػػػاييس  بػػػػػؿ حتػػػػػػى نشػػػػػاطات التػػػػػػدريب أو المقػػػػػػاييس المعتمػػػػػػدة عمػػػػػػى 
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 % 50.6تػػػػػدريب الميػػػػػارات تعتبػػػػػر نشػػػػػاطاتيا تقميديػػػػػة أو ايػػػػػر حديثػػػػػة وليسػػػػػت جديػػػػػدة و ىػػػػػذا بنسػػػػػبة 
    -ال–لمف قالوا 
أمػػػػػػػا مػػػػػػػف قػػػػػػػاؿ أف النشػػػػػػػاطات التػػػػػػػي تػػػػػػػدخؿ ضػػػػػػػمف المقػػػػػػػاييس بأنيػػػػػػػا  % 6.5و المحايػػػػػػػديف بنسػػػػػػػبة   
 . % 42.9جديدة فكانت بنسبة 
و لعػػػػػؿ امػػػػػوض المحتػػػػوى يعػػػػػود إلػػػػى عامػػػػػؿ ضػػػػػعؼ تفصػػػػػيؿ الػػػػدرس بدقػػػػػة إلػػػػى محػػػػػاور جزئيػػػػػة       
 % 50.4إذ أف نسػػػػػػػػبة . (39) 7سواضػػػػػػػػحة  و سػػػػػػػػيمة االكتسػػػػػػػػاب . وىػػػػػػػػذا مػػػػػػػػا يؤكػػػػػػػػده الجػػػػػػػػدوؿ رقػػػػػػػػـ 
لممحايػػػػػديف  و لمػػػػػف قػػػػػالوا  أف محػػػػػاور المقيػػػػػاس ليسػػػػػت مفصػػػػػمة يؤكػػػػػد أف الطالػػػػػب كممػػػػػا كػػػػػاف الػػػػػدرس 
مفصػػػػؿ ضػػػػمف محػػػػاور جزئيػػػػة واضػػػػحة تمكنػػػػو مػػػػف اكتسػػػػاب محتػػػػوى الػػػػدرس مػػػػف خػػػػالؿ تػػػػذكر عناوينػػػػو 
ر الجزئيػػػػة  . فكممػػػػا كانػػػػت المعمومػػػػات واضػػػػحة كممػػػػا سػػػػاىمت فػػػػي تمكػػػػيف المربػػػػي مػػػػف اإلكتسػػػػاب أكثػػػػ
 .  (40)وىذا ما تؤكده نسبة التحصيؿ العالية لممعمومات بسبب عامؿ وضوح المعمومات
و عميػػػػػو فعػػػػػدـ ارتبػػػػػاط المحتػػػػػوى بالنشػػػػػاط التػػػػػدريبي لممحتػػػػػوى ذاتػػػػػو فػػػػػي شػػػػػكؿ أنشػػػػػطة يعػػػػػود إلػػػػػى      
الطرائػػػػػػػؽ المنيجيػػػػػػػة المعتمػػػػػػدة عمػػػػػػػى التمقػػػػػػيف النظػػػػػػػري و إلػػػػػػى عوامػػػػػػػؿ محيطػػػػػػة سػػػػػػػاىمت فػػػػػػي ترسػػػػػػػي  
الطرائػػػػػػػؽ التقميديػػػػػػػة منيػػػػػػػا القػػػػػػدرات المعرفيػػػػػػة  و المياريػػػػػػػة  لييئػػػػػػة التػػػػػػدريس التػػػػػػػي ال يػػػػػػتـ تجديػػػػػػػدىا أو 
 ة عددىا أو تحييف معارفيا كما يعود إلى عوامؿ محيطة تحتاج إلى أكثر مف دراسة.زياد
 
 . مدخالت بعد  دوات التوصيل 5 2.2
 تقديم 5 
إف طرائػػػػػؽ توصػػػػػيؿ المعمومػػػػػات و الميػػػػػارات قػػػػػد تتمػػػػػايز مػػػػػف مقيػػػػػاس ألخػػػػػر حسػػػػػب مػػػػػا إذا كػػػػػاف      
أو تطبيقػػػػػي أو مػػػػػزيج بينيمػػػػػا. كمػػػػػا تتمػػػػػايز ىػػػػػذه الطرائػػػػػؽ بػػػػػيف عمػػػػػـ و آخػػػػػر . ومػػػػػف   المقيػػػػػاس نظػػػػػري
 سياؽ إلى آخر. 
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و تسػػػػػتخدـ طرائػػػػػؽ توصػػػػػيؿ المعمومػػػػػات و الميػػػػػارات كوسػػػػػائؿ منيجيػػػػػة تطبيقيػػػػػة . و التمػػػػػايز بػػػػػيف      
 سػػػػـ . فػػػػاألولى ىػػػػي تطبيػػػػؽ و الثانيػػػػة ىػػػػيفػػػػي الميػػػػارة ىػػػػو تمػػػػايز فػػػػي اإلفػػػػي المعمومػػػػة و   االسػػػػتخداـ 
تػػػػػػػدريب . وفػػػػػػػي كمتػػػػػػػا الحػػػػػػػالتيف تعتبػػػػػػػر أداة منيجيػػػػػػػة عمميػػػػػػػة . فكممػػػػػػػا كػػػػػػػاف اسػػػػػػػتخداـ أدوات منيجيػػػػػػػة 
 جديدة  ومتنوعة و مكثفة كمما حصؿ توصيؿ معمومات وميارات أكبر. 
والمػػػػػتعمـ أو المتػػػػػدرب يكتسػػػػػب المعمومػػػػػة و الميػػػػػارة و فػػػػػي نفػػػػػس الوقػػػػػت يكتسػػػػػب األداة المنيجيػػػػػة      
ومػػػػف بػػػػيف أدوات التوصػػػػيؿ المعروفػػػػة عمميػػػػا  ظيفػػػػو فػػػػي مرحمػػػػة التحويػػػػؿ. عمالػػػػو عنػػػػد تو أليمػػػػارس بيػػػػا 
معبػػػػػر ،   etude de casو دوليػػػػػا ىػػػػػي:  التوصػػػػػيؿ بطريقػػػػػة عاصػػػػػفة األفكػػػػػار ، دراسػػػػػة الحالػػػػػة
 fleuve، شػػعاب الحيػػاة  puzzle البػػوزؿ ،  l’equarium، الحػػوض   panel des expertsالخبػػراء
de vie   لعبػػة األدوار  ،jeu de role اإلسػػقاط ،simulation  قبعػػات التفكيػػػر  ،six chapeaux 
de reflection قصػػػػة واقعيػػػػة ،story telling   تحميػػػػؿ نقػػػػاط الضػػػػعؼ و القػػػػوة و المخػػػػاطر و ،
، المػػػػػػرور فػػػػػػي الورشػػػػػػات بالمشػػػػػػاركة،  أسػػػػػػئمة الموقػػػػػػؼ  world coeffeالفػػػػػػرص ، محادثػػػػػػة المقيػػػػػػى 
parking lot   التفتػػػيش المعرفػػػي ،contrôle pour savoir حيػػػز العراقيػػػؿ ،des obstacles cercle 
( (41 
فالمربي مف بيف أدواره التنشيط و التواصؿ مع شباب األحياء الجوارية و إنجاز المشاريع البيدااوجية      
و  و العمؿ في حمالت التحسيس و الجمعيات و التطوع .و التسيير و التأطير في المخيمات   المتنوعة
 القوافؿ الثقافية . 
متمػػػػػػؾ المربػػػػػػي أثنػػػػػػاء تكوينػػػػػػو طرائػػػػػػؽ منيجيػػػػػػة لمتوصػػػػػػيؿ كممػػػػػػا زادت درجػػػػػػة االكتسػػػػػػاب و زادت إفكممػػػػػػا 
 معيا درجة التحويؿ. 
 
معػػػػػارؼ  كتسػػػػاب ب مموظػػػػػؼلسػػػػػمحت   طريقػػػػة المشػػػػاركة قػػػػدإذ تبػػػػيف النتػػػػائج أف :  4إشدددددارة رقدددددم س  
طريقػػػػػػػػة األولػػػػػػػػى عمػػػػػػػػى أف الفئػػػػػػػػة  تؤكػػػػػػػػدإذ  .(42)أثنػػػػػػػػاء مرحمػػػػػػػػة االكتسػػػػػػػػاب .مػػػػػػػػف المقػػػػػػػػاييس وميػػػػػػػػارات
% . 8.8% . فػػػػػي المقابػػػػػؿ كانػػػػػت نسػػػػػبة المحايػػػػػديف 81.3بنسػػػػػبة مكنتيػػػػػا مػػػػػف االكتسػػػػػاب  المشػػػػػاركة 
                                                          
41
 ) Unitar ; formation et accompagnement a l’entreprenariat des jeunes diplômés en Algérie .16-19.2014. 1 Ed 
. pp 20-41 
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%. 9.9بنسػػػػػػػبة مكنتيػػػػػػػا مػػػػػػػف االكتسػػػػػػػاب  طريقػػػػػػة المشػػػػػػػاركة و أكػػػػػػػدت أف  ثالثػػػػػػػةكمػػػػػػا جػػػػػػػاءت الفئػػػػػػػة ال
 وعميو ف ف:
A.  53.0=                  :  ىي 9س  اإلشارةفي مكنت  مف االكتساب  طريقة المشاركة %true 
aq.  
B. 5..3= +  33( ÷  53.0) : الواحد ىي في المقياساالكتساب  مدى % degree in module  
C. مفرد الواحد بنسبة :  ل االكتساب مدى                
   
          
 كتسػػػػػابإمػػػػػف  الموظػػػػػؼمكنػػػػػت  طريقػػػػػة البطاقػػػػػة الفنيػػػػػة قػػػػػد أفإذ تبػػػػػيف النتػػػػػائج  5 13إشدددددارة رقدددددم س
طريقػػػػػػة البطاقػػػػػػة الفنيػػػػػػة األولػػػػػػى عمػػػػػػى أف الفئػػػػػػة  تؤكػػػػػػدإذ  .(43)أثنػػػػػػاء مرحمػػػػػػة االكتسػػػػػػاب المػػػػػػواد الفنيػػػػػػة
% . كمػػػػػػػػا 9.5% . فػػػػػػػػي المقابػػػػػػػػؿ كانػػػػػػػػت نسػػػػػػػػبة المحايػػػػػػػػديف 72.6بنسػػػػػػػػبة مكنتيػػػػػػػػا مػػػػػػػػف االكتسػػػػػػػػاب  
%. 17.9بنسػػػػبة مكتيػػػػا مػػػػف االكتسػػػػاب  طريقػػػػة البطاقػػػػة الفنيػػػػة لػػػػـ تو أكػػػػدت أف  ثالثػػػػةجػػػػاءت الفئػػػػة ال
 وعميو ف ف:
A. 20.3=                  : مكنت  مف االكتساب  الفنية  طريقة البطاقة %True Aq.  
B. 6.95= +  33( ÷  20.3)  :الواحد ىي في المقياساالكتساب  مدى  %Degree In Module  
C. مفرد الواحد بنسبة :  ل االكتساب مدى                
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 الموظػػػػػػػػؼ المسػػػػػػػػتمر لمتربصػػػػػػػػات مكنػػػػػػػػت التقيػػػػػػػػيـ طريقػػػػػػػػة تبػػػػػػػػيف النتػػػػػػػػائج أف إذ 5 11إشددددددددارة رقددددددددم س
طريقػػػػػػة األولػػػػػػى عمػػػػػػى أف الفئػػػػػػة  تؤكػػػػػػدإذ  .(44)أثنػػػػػػاء مرحمػػػػػػة االكتسػػػػػػاب مػػػػػػف التػػػػػػدريب الجيػػػػػػد  كتسػػػػػػاب ب
% . فػػػػػػي المقابػػػػػػؿ كانػػػػػػت نسػػػػػػبة  64.7 بنسػػػػػػبةمكنتيػػػػػػا مػػػػػػف االكتسػػػػػػاب   المسػػػػػػتمر لمتربصػػػػػػات التقيػػػػػػيـ
بنسػػػػػػبة و أكػػػػػػدت أنيػػػػػػا لػػػػػػـ تمكنيػػػػػػا مػػػػػػف االكتسػػػػػػاب   ثالثػػػػػػةالفئػػػػػػة ال% . كمػػػػػػا جػػػػػػاءت 11.0 المحايػػػػػػديف
 %. وعميو ف ف:24.4
A.  ىي 11س  اإلشارةفي مكنت  مف االكتساب   المستمر لمتربصات التقييـطريقة  :          
        =29.3 %True aq.  
B. 6.3= +  33( ÷  39.3) : الواحد ىي في المقياساالكتساب  مدى. % Degree In Module  
C. مفرد الواحد بنسبة :  ل االكتساب مدى                
   
         
 
مػػػػػػػف تحصػػػػػػػيؿ  الموظػػػػػػػؼ مكنػػػػػػػت قػػػػػػػد الورشػػػػػػػات طريقػػػػػػػة أفإذ تبػػػػػػػيف النتػػػػػػػائج   : 13إشدددددددارة رقدددددددم س
 الورشػػػػػات طريقػػػػػةاألولػػػػػى عمػػػػػى أف الفئػػػػػة  تؤكػػػػػدإذ  .(45)أثنػػػػػاء مرحمػػػػػة االكتسػػػػػاب و الميػػػػػارات  المعػػػػػارؼ
% . كمػػػػػػػا 14.0% . فػػػػػػػي المقابػػػػػػػؿ كانػػػػػػػت نسػػػػػػػبة المحايػػػػػػػديف 76.9بنسػػػػػػػبة مكنتيػػػػػػػا مػػػػػػػف االكتسػػػػػػػاب  
 تحصػػػػػػيؿ المعػػػػػػارؼ و الميػػػػػػارات مكنيػػػػػػا مػػػػػػفلػػػػػػـ ت الورشػػػػػػات طريقػػػػػػةو أكػػػػػػدت أف  ثالثػػػػػػةجػػػػػػاءت الفئػػػػػػة ال
 %. وعميو ف ف:9.1بنسبة 
A.  03.5=                :  ىي 12س  اإلشارةفي مكنت  مف االكتساب   الورشاتطريقة% 
True aq.  
B. 3.33= +  33( ÷  03.5) : الواحد ىي في المقياساالكتساب  مدى % Degree In Module  
C. مفرد الواحد بنسبة :  ل االكتساب مدى                
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مػػػػف فيػػػػـ  الموظػػػػؼ مكنػػػػت قػػػػدالمشػػػػروع  البيػػػػدااوجي  طريقػػػػة أفإذ تبػػػػيف النتػػػػائج  5 10إشددددارة رقددددم س
طريقػػػػػػػػة األولػػػػػػػػى عمػػػػػػػػى أف الفئػػػػػػػػة  تؤكػػػػػػػػدإذ  .(46)االكتسػػػػػػػػابأثنػػػػػػػػاء مرحمػػػػػػػػة  دور المربػػػػػػػػي فػػػػػػػػي الميػػػػػػػػداف
% . فػػػػػػػػػي المقابػػػػػػػػػؿ كانػػػػػػػػػت نسػػػػػػػػػبة 73.1بنسػػػػػػػػػبة مكنتيػػػػػػػػػا مػػػػػػػػػف االكتسػػػػػػػػػاب   المشػػػػػػػػػروع  البيػػػػػػػػػدااوجي
لػػػػػػػػـ  المشػػػػػػػػروع  البيػػػػػػػػدااوجيطريقػػػػػػػػة و أكػػػػػػػػدت أف  ثالثػػػػػػػػة% . كمػػػػػػػػا جػػػػػػػػاءت الفئػػػػػػػػة ال14.0المحايػػػػػػػػديف 
 ف ف: %. وعميو12.9بنسبة  فيـ دور المربي في الميداف مكنيا مفت
A.  25.3=              :بنسبة   اإلشارةفي مكنت مف االكتساب  المشروع البيدااوجيطريقة% 
True aq.  
B. 3= +  33( ÷  25.3) : الواحد ىي في المقياساالكتساب  مدى... % Degree In Module 
C. بنسبة :  مفرد الواحد ل االكتساب مدى                
   
         
 
 الموظػػػػػػػؼ كسػػػػػػػاب ب سػػػػػػػاىـ طريقػػػػػػػة القيػػػػػػػاـ بالنشػػػػػػػاطات قػػػػػػػد أفإذ تبػػػػػػػيف النتػػػػػػػائج :  12إشدددددددارة رقدددددددم س
طريقػػػػػة األولػػػػػى عمػػػػػى أف الفئػػػػػة  تؤكػػػػػدإذ  .(47)مػػػػػف المقػػػػػاييس أثنػػػػػاء مرحمػػػػػة االكتسػػػػػاب ميػػػػػاراتالمعػػػػػارؼ و ال
% . 14.2% . فػػػػػػي المقابػػػػػػؿ كانػػػػػػت نسػػػػػػبة المحايػػػػػػديف 63.4بنسػػػػػػبة كتسػػػػػػاب  مكنتيػػػػػػا مػػػػػػف اإلالنشػػػػػاطات 
%. 22.4بنسػػػػػبة مكنيػػػػػا مػػػػػف االكتسػػػػػاب  طريقػػػػػة النشػػػػػاطات لػػػػػـ تو أكػػػػػدت أف   ثالثػػػػػةكمػػػػػا جػػػػػاءت الفئػػػػػة ال
 وعميو ف ف:
A. ىي 14س  اإلشارةفي مكنت مف االكتساب   طريقة النشاطات  :                =
26.8 %True aq.  
B. 1.16= +  23÷  ( 26.3 :  الواحد ىي في المقياساالكتساب  مدى  %Degree In Module 
C. مفرد الواحد بنسبة :  ل االكتساب مدى                
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 . مدخالت بعد متطمبات المقياس 05. 2
 










 مكنت مف إكتساب 0,38 82,76 0,83 عمـ االجتماع
 مكنت مف إكتساب 0,48 64,01 0,64 عمـ النفس
 مكنت مف إكتساب 0,47 66,16 0,66 بيدااوجية التنشيط
 مكنت مف إكتساب 0,50 56,90 0,57 العمـو القانونية و اإلدارية
 مكنت مف إكتساب 0,50 57,33 0,57 عمـو اإلعالـ و االتصاؿ
 إكتسابلـ تمكف مف  0,49 41,16 0,41 تاري  الحركة الوطنية
 مكنت مف إكتساب 0,49 57,97 0,58 اإلعالـ اآللي
 لـ تمكف مف إكتساب 0,50 44,83 0,45 النظافة و اإلسعاؼ
 مكنت مف إكتساب 0,50 51,94 0,52 منيجية تطبيقية
 مكنت مف إكتساب 0,49 59,91 0,60 النشاطات الثقافية
 إكتسابلـ تمكف مف  0,50 46,55 0,47 تسيير دورات المشاريع
 مكنت مف إكتساب 0,50 51,94 0,52 النشاطات الرياضية
 لـ تمكف مف إكتساب 0,49 42,46 0,42 لغة انجميزية
 لـ تمكف مف إكتساب 0,50 45,69 0,46 لغة فرنسية
 لـ تمكف مف إكتساب 0,50 46,34 0,46 إدماج اجتماعي
 مكنت مف إكتساب 0,50 51,08 0,51 وساطة اجتماعية
 مكنت مف إكتساب 0,48 64,44 0,64 مسرح
 مكنت مف إكتساب 0,47 68,10 0,68 سمعي بصري
 لـ تمكف مف إكتساب 0,48 37,50 0,38 عمـو التربية
 لـ تمكف مف إكتساب 0,46 31,03 0,31 النشاطات العممية
 لـ تمكف مف إكتساب 0,49 40,95 0,41 منيجية تطبيقية
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 لـ تمكف مف إكتساب 0,44 26,94 0,27 تربص تطبيقي
 لـ تمكف مف إكتساب 0,45 28,02 0,28 الندوة 
 لـ تمكف مف إكتساب 0,43 25,00 0,25 مذكرة
 لـ تمكف مف إكتساب 0,44 26,29 0,26 تقرير نياية التكويف
 لـ تمكف مف إكتساب 0,49 41,81 0,42 تسيير الموارد البشرية و المالية
 لـ تمكف مف إكتساب 0,45 29,09 0,29 تسيير نشاطات الترفيو
 لـ تمكف مف إكتساب 0,48 37,07 0,37 التسيير
 لـ تمكف مف إكتساب 0,48 35,34 0,35 المناىج و البرامج
 لـ تمكف مف إكتساب 0,49 37,93 0,38 عمـو التربية
 لـ تمكف مف إكتساب 0,48 36,64 0,37 بيدااوجية التقييـ
 لـ تمكف مف إكتساب 0,48 36,64 0,37 التوجيو و الدعـ النفسي
 لـ تمكف مف إكتساب 0,47 32,97 0,33 عمـو اإلعالـ و االتصاؿ في األوساط الشباني
 لـ تمكف مف إكتساب 0,47 32,11 0,32 الخدمة االجتماعية
 لـ تمكف مف إكتساب 0,42 22,41 0,22 فنوف تشكيمية
 لـ تمكف مف إكتساب 0,48 44,50 0,44 المجموع
 spss V22المصدر: مخرجات 
 
إف قيػػػػػػاس مػػػػػػدخالت التكػػػػػػويف بالتػػػػػػدقيؽ فيمػػػػػػا يخػػػػػػص نسػػػػػػبة مػػػػػػدخالت كػػػػػػؿ مقيػػػػػػاس مػػػػػػف المعػػػػػػارؼ و    
.  % 44.50الميػػػػػػارات يؤكػػػػػػد أف وجػػػػػػود مػػػػػػدخالت تحػػػػػػت المتوسػػػػػػط تقػػػػػػدميا مجمػػػػػػوع المقػػػػػػاييس بنسػػػػػػبة 
وىػػػػي نسػػػػبة عاليػػػػة تؤكػػػػد وجػػػػود ضػػػػعؼ فػػػػي  (48) % 55.40وىػػػػذا يعنػػػػي  أف الػػػػن مػػػػدخالت ىػػػػي بنسػػػػبة 
                                                          
ىذه المقاييس مكنتني مف اكتساب الميارات و  .المعنوف :23نظر نتائج الجدوؿ اإلحصائي الجزئي رقـ سأ(  48
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مػػػػػدخالت المقػػػػػاييس ذاتيػػػػػا . أي ضػػػػػعؼ فػػػػػي المعمومػػػػػات و طرائػػػػػؽ توصػػػػػيميا و األىػػػػػداؼ العمميػػػػػة لكػػػػػؿ 
 درس  و لممقياس ذاتو و متطمبات المقياس مف سياقات مساعدة  . 
ة و الجػػػػػدير بالػػػػذكر أف نتػػػػػائج ىػػػػذا الجػػػػػدوؿ تعكػػػػس حقيقػػػػة واقػػػػػع ضػػػػػعؼ حزمػػػػػة المقػػػػاييس المعتمػػػػػد     
و المطبقػػػػػة لكػػػػػػؿ الرتػػػػػب . بػػػػػػدءا مػػػػػف رتبػػػػػػة مربػػػػػي الشػػػػػػباب و انتيػػػػػاء برتبػػػػػة مفػػػػػش . إذ يػػػػػرتبط ضػػػػػعؼ 
مػػػػػدخالت المقػػػػػاييس بعوامػػػػػؿ  كامنػػػػػة مثػػػػػؿ المسػػػػػتويات العمميػػػػػة لممكػػػػػونيف  التػػػػػي ال ترقػػػػػى إلػػػػػى العمميػػػػػة  
و أامػػػػػب المكػػػػػونيف ال يحممػػػػػوف رتػػػػػب عمميػػػػػة بػػػػػؿ يحممػػػػػوف رتػػػػػب وظيفيػػػػػة  تنتمػػػػػي إلػػػػػى سػػػػػمؾ الشػػػػػباب  
وف بيػػػػػػػػا التكػػػػػػػػويف كوظيفػػػػػػػػة و لػػػػػػػػيس كتقػػػػػػػػديـ عمػػػػػػػػـ . كمػػػػػػػػا أف أامػػػػػػػػبيـ ال يحممػػػػػػػػوف الباكالوريػػػػػػػػا        يمارسػػػػػػػػ
و الرتػػػػػػب الوظيفيػػػػػػة ناتجػػػػػػة عػػػػػػف ترقيػػػػػػات وظيفيػػػػػػة داخميػػػػػػة أو عػػػػػػف طريػػػػػػؽ تكوينػػػػػػات داخػػػػػػؿ القطػػػػػػاع ال 
 ترقى لمعممية .
ريعات و لعػػػػؿ عػػػػدـ وجػػػػود تسػػػػمية أسػػػػتاذ أو مكػػػػوف فػػػػي سػػػػمؾ الشػػػػباب يؤكػػػػد وجػػػػود شػػػػرخ فػػػػي التشػػػػ      
ال يمكػػػػػف المػػػػػربيف  مػػػػػف تنميػػػػػة قػػػػػدراتيـ  بالدراسػػػػػة عنػػػػػد ىيئػػػػػة تػػػػػدريس تحمػػػػػؿ صػػػػػفة األسػػػػػتاذية قانونػػػػػا . 
فاامػػػػػب ىيئػػػػػات التػػػػػدريس بالمعاىػػػػػد الوطنيػػػػػة ال تحمػػػػػؿ صػػػػػفة أسػػػػػتاذ قانونػػػػػا ألنيػػػػػا تحػػػػػوز عمػػػػػى الرتػػػػػب 
 الوظيفية و ليس العممية.
سسػػػػػػػػات الشػػػػػػػػباب  لمرسػػػػػػػػكمة        وىػػػػػػػػذا مػػػػػػػػا خمػػػػػػػػؽ شػػػػػػػػرخ آخػػػػػػػػر ، إذ يػػػػػػػػذىب المػػػػػػػػربيف المػػػػػػػػوظفيف بمؤ       
سػػػػنة  تفػػػػوؽ  مػػػػا عنػػػػػد ىيئػػػػات تػػػػدريس مػػػػف خبػػػػػرة .ىػػػػذه الييئػػػػات تسػػػػمى  20و لػػػػدييـ خبػػػػػرة أكبػػػػر مػػػػف 
بيدااوجيػػػػػػػة و لػػػػػػػيس ىيئػػػػػػػات عمميػػػػػػػة. و المػػػػػػػوظفيف المنتمػػػػػػػػيف إلييػػػػػػػا أامػػػػػػػبيـ يحممػػػػػػػوف رتػػػػػػػب وظيفيػػػػػػػػة 
 زونيا . وليست رتب عممية  وأقؿ خبرة وشيادات عممية  بؿ  حتى الباكالوريا ال يحو 
و الجدير بالذكر في السنوات األخيرة أصبح الدخوؿ عبر المسابقات لسمؾ المربيف في معاىد       
القطاع مبني عمى مسابقات خارجية فأصبح الناجحوف ممف يحمموف شيادات الماستر في مختمؼ 
ند أامبية ىيئة االختصاصات  في السنة األولى  ليجدوا أنفسيـ كمربيف في مرحمة االكتساب  يدرسوف ع
تكويف تحمؿ فقط  رتب وظيفية و بال باكالوريا أو شيادات عممية لما بعد التدرج مؤشر عمييا مف التعميـ 
 العالي .
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و ىػػػػػذه عوامػػػػػؿ محيطػػػػػة أثػػػػػرت فػػػػػي نسػػػػػبة مػػػػػدخالت المقػػػػػاييس الضػػػػػعيفة . وىػػػػػو مػػػػػا أنػػػػػتج قناعػػػػػة      
مػػػػػػػػف اكتسػػػػػػػاب المعػػػػػػػػارؼ          لػػػػػػػدى المػػػػػػػربيف المػػػػػػػػوظفيف بػػػػػػػأف أكثػػػػػػػر مػػػػػػػف نصػػػػػػػػؼ المقػػػػػػػاييس لػػػػػػػػـ تمكػػػػػػػنيـ 
 و الميارات .
و ىػػػػػذا مػػػػػا خمػػػػػؽ ظػػػػػاىرة إعػػػػػادة اسػػػػػتيالؾ المقػػػػػاييس و تقػػػػػديميا بشػػػػػكؿ عػػػػػاـ السػػػػػتيالؾ االطػػػػػار        
الزمنػػػػي . فمعاىػػػػد القطػػػػاع تسػػػػمى معاىػػػػد وطنيػػػػة لمتكػػػػويف العػػػػالي لكنيػػػػا ليسػػػػت عاليػػػػة ألنيػػػػا لػػػػـ تتطػػػػابؽ 
نػػػػػذ عقػػػػػد مػػػػػف الػػػػػزمف و أعيػػػػػد نشػػػػػره ضػػػػػمف وضػػػػػعيا مػػػػػع دفتػػػػػر شػػػػػروط التعمػػػػػيـ العػػػػػالي الػػػػػذي وضػػػػػع م
مرسػػػػػـو رئاسػػػػػي يؤكػػػػػد عمػػػػػى الوصػػػػػاية البيدااوجيػػػػػة لمتعمػػػػػيـ العػػػػػالي  و ضػػػػػرورة  تطبيػػػػػؽ دفتػػػػػر الشػػػػػروط  
لكػػػػػف بقيػػػػػت الوضػػػػػعية عمػػػػػى حاليػػػػػا بعيػػػػػدة عػػػػػف معػػػػػايير دفتػػػػػر الشػػػػػروط. وىػػػػػذا مػػػػػا جعميػػػػػا باقيػػػػػة تعتمػػػػػد 
 عمى مقاييس ليست عممية و متطمبات مقاييس مناقضة. 
مكػػػػػف أف يكػػػػػػوف موظػػػػػػؼ إداري أو موظػػػػػؼ فػػػػػػي الماليػػػػػػة أو موظػػػػػؼ فػػػػػػي اختصػػػػػػاص الرياضػػػػػة  إذ ي     
مػػػػديرا عمػػػػػى معيػػػػد وطنػػػػػي عػػػػالي  اختصػػػػاص فػػػػػرع الشػػػػباب .ال يحمػػػػؿ حتػػػػى الباكالوريػػػػػا أو مػػػػف يحمػػػػػؿ 
رتبػػػػػة وظيفيػػػػػة سػػػػػواء تنتمػػػػػي لسػػػػػمؾ الشػػػػػباب  أو حتػػػػػى لسػػػػػمؾ الرياضػػػػػة أو حتػػػػػى موظػػػػػؼ فػػػػػي أي ىيئػػػػػة 
 كانت  و بأي مستوى  . 
كمػػػػػا يعػػػػػػود إلػػػػػػى درجػػػػػػات التػػػػػرابط  و التكامػػػػػػؿ الضػػػػػعيفة  بػػػػػػيف المقػػػػػػاييس ذاتيػػػػػا و الػػػػػػدور الفعمػػػػػػي       
لممقيػػػػاس  و إنعكاسػػػػو ميػػػػدانيا عمػػػػى وظيفػػػػة المربػػػػي . كمػػػػا يعػػػػود لنوعيػػػػة المقيػػػػاس إذ أف كػػػػؿ المقػػػػاييس 
عامػػػػػػػة  و شػػػػػػػاممة  عبػػػػػػػارة عػػػػػػػف اختصاصػػػػػػػات عمميػػػػػػػة كاممػػػػػػػة مجمعػػػػػػػة و مكدسػػػػػػػة تحػػػػػػػت مظمػػػػػػػة مػػػػػػػف 
ريسػػػػيا عمػػػػػى أسػػػػاس أنيػػػػا مقػػػػاييس . وىػػػػذا مػػػػا أوجػػػػد ظػػػػػاىرة تقػػػػديـ المػػػػدخالت العامػػػػة األسػػػػماء  ليػػػػتـ تد
البعيػػػػدة عػػػػف التفصػػػػيؿ . كمػػػػا تقػػػػدـ أحيانػػػػا بغيػػػػر مختصػػػػيف حتػػػػى فػػػػي القيػػػػاس ذاتػػػػو. إذ يمكػػػػف لممخػػػػتص 
فػػػػػػي الرياضػػػػػػة أف يػػػػػػدرس مقيػػػػػػاس فػػػػػػي الحركػػػػػػة الوطنيػػػػػػة . أو ىػػػػػػاوي إعػػػػػػالـ آلػػػػػػي يقػػػػػػدـ دروس مقيػػػػػػاس 
 موسيقى يصبح يدرس الموسيقى . اإلعالـ اآللي . أو ىاوي
كما أنو ال يوجد أساتذة دائميف مف مستوى عالي  في المغات الحية العممية موظفيف بيذه المعاىد إذ        
يكوف االعتماد عمى خريجي جامعات ماستر كؿ سنة و بمدد طويمة وىذا ما أنتج عدـ تمكيف المربي مف 
االكتساب.  أي معيار التدريس وفقا لمشيادة العممية  و وفقا اكتساب المغات الحية العممية  في مرحمة 
 . % 90لالختصاص اير متوفر بنسبة 
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و ىػػػػذا مػػػػا أنػػػػتج مػػػػا يسػػػػمى بظػػػػػاىرة إسػػػػتيالؾ اإلطػػػػار الزمنػػػػي . أي لمػػػػا يكػػػػوف التكػػػػويف ضػػػػػعيفا       
 و ال يتػػػػػوفر عمػػػػػى مفػػػػػاتيح التكػػػػػويف النػػػػػػاجع ف نػػػػػو يصػػػػػبح ينػػػػػتج االطػػػػػػار الزمنػػػػػي و يكػػػػػدس فيػػػػػو أسػػػػػماء
عمػػػػػـو عمػػػػػى أنيػػػػػا مقػػػػػاييس ثػػػػػـ يسػػػػػتيمؾ اإلطػػػػػار الزمنػػػػػي رويػػػػػدا رويػػػػػدا حتػػػػػى تنتيػػػػػي السػػػػػنة  ثػػػػػـ تسػػػػػمـ 
الػػػػديبمومات المؤىمػػػػة لموظيفػػػػة ولػػػػيس المثبتػػػػة لممسػػػػتوى العممػػػػي ايػػػػر مؤشػػػػر عمييػػػػا مػػػػف التعمػػػػيـ العػػػػالي . 
ألف اليػػػػدؼ مػػػػف  التكػػػػويف ىػػػػو ىػػػػدؼ وظيفػػػػي و لػػػػيس عممػػػػي . و ىػػػػذا يعتبػػػػر شػػػػرخ كبيػػػػر إنعكػػػػس سػػػػمبا  
ى صػػػػػػػػالحية الػػػػػػػػديبمومات التػػػػػػػػي تقػػػػػػػػدميا معاىػػػػػػػػد وزارة الشػػػػػػػػباب و الرياضػػػػػػػػة فػػػػػػػػرع الشػػػػػػػػباب عنػػػػػػػػد عمػػػػػػػػ
اسػػػػػػتخداميا فػػػػػػي القطاعػػػػػػات األخػػػػػػرى سػػػػػػواء اإلسػػػػػػتخداـ العممػػػػػػي أو الػػػػػػوظيفي. أي أنيػػػػػػا ال تخػػػػػػرج عػػػػػػف 
 حيز وزارة الشباب و الرياضة . 
يحتيف وفػػػػػؽ معيػػػػػار و المالحػػػػػظ فػػػػػي نتػػػػػائج ىػػػػػذا الجػػػػػدوؿ أف المػػػػػربيف قسػػػػػموا المقػػػػػاييس إلػػػػػى شػػػػػر       
التمكػػػػػيف أي تمكػػػػػنيـ مػػػػػػف اكتسػػػػػاب مػػػػػػا قػػػػػدـ فػػػػػػي كػػػػػؿ مقيػػػػػاس .إذ توجػػػػػػد حزمػػػػػة مػػػػػػف المقػػػػػاييس بنسػػػػػػبة 
مقيػػػػػػػاس  لػػػػػػػـ يمكػػػػػػػف المػػػػػػػربيف   وىػػػػػػػي األكبػػػػػػػر  مقابػػػػػػػؿ بحزمػػػػػػػة مقػػػػػػػاييس   23. أي بعػػػػػػػدد % 65.71
مقيػػػػػػاس. وىػػػػػػذا يؤكػػػػػػد أف المربػػػػػػي عنػػػػػػد دخولػػػػػػو  12.  وىػػػػػػي بعػػػػػػدد % 34.28مكنػػػػػػت المػػػػػػربيف بنسػػػػػػبة 
طالبػػػػا جديػػػػدا ألوؿ مػػػػرة إلػػػػى المعاىػػػػد الوطنيػػػػة لمتكػػػػويف العػػػػالي يصػػػػطدـ مباشػػػػرة بحزمػػػػة مقػػػػاييس واسػػػػعة 
ال تسػػػػػػاعد عمػػػػػػى تمكينػػػػػػو مػػػػػػف االكتسػػػػػػاب.  و ىػػػػػػو مػػػػػػا أنػػػػػػتج  ثمػػػػػػث مربػػػػػػي و لػػػػػػيس  % 65.71بنسػػػػػػبة 
لتحويػػػػؿ .أي قبػػػػؿ حتػػػػى توظيفػػػػو. وىػػػػو عامػػػػؿ سػػػػمبي مربػػػػي كػػػػامال  قبػػػػؿ حتػػػػى أف يػػػػذىب إلػػػػى مرحمػػػػة ا
قػػػػػوي موجػػػػػود أثنػػػػػاء مرحمػػػػػة االكتسػػػػػاب    و ينتقػػػػػؿ مػػػػػع المربػػػػػي إلػػػػػى مرحمػػػػػة التحويػػػػػؿ بانعكػػػػػاس سػػػػػمبي 
ليخمػػػػؽ ىػػػػوة بػػػػيف الميػػػػداف المتمثػػػػؿ فػػػػي حاجػػػػات الوظيفػػػػة و حاجػػػػات المربػػػػي الوظيفيػػػػة مقابػػػػؿ مػػػػا يقػػػػدـ 
 . فعميا مف مقاييس في المعاىد أثناء مرحمة اإلكتساب
وىػػػػػػي ىػػػػػػوة واسػػػػػػعة أنتجػػػػػػت الكثيػػػػػػر مػػػػػػف الشػػػػػػروخ  منيػػػػػػا شػػػػػػرخ نصػػػػػػؼ المربػػػػػػي و شػػػػػػرخ تغيػػػػػػر قناعػػػػػػة  
المربػػػػػػي مػػػػػػف أنػػػػػػو خػػػػػػريج المعاىػػػػػػد الوطنيػػػػػػة لمتكػػػػػػويف العػػػػػػالي إلػػػػػػى  قناعػػػػػػة أنػػػػػػو خػػػػػػريج قدراتػػػػػػو وخبرتػػػػػػو 
 الفردية. 
لتحسيف المستوى وىذا إنعكس سمبا عمى درجة ثقتو  في القياـ بتنمية مستواه عبر الدورات التكوينية       
التي تقـو بيا ىذه المعاىد لممربيف الموظفيف بعد أف خرج منيا في مرحمة اكتسابو األولى ثمث مربي أو 
  . راـ التكمفة المالية الكبيرة لمتكويف وراـ المدة الزمنية لتخرج كؿ رتبة .Thirdy educatorالمربي الثمث 
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وىػػػػػػػذا يعػػػػػػػود إلػػػػػػػى ايػػػػػػػاب أىػػػػػػػداؼ واضػػػػػػػحة عمميػػػػػػػة يضػػػػػػػعيا خبػػػػػػػراء فعميػػػػػػػيف عمميػػػػػػػيف لمنظومػػػػػػػة       
 التكويف بوزارة الشباب  و الرياضة خالية مف الغموض و التناقضات و الضعؼ .
وعميػػػػػو فػػػػػ ف ىػػػػػذا الضػػػػػعؼ نػػػػػاتج عػػػػػف ضػػػػػعؼ فيػػػػػـ الػػػػػدور العممػػػػػي و الػػػػػوظيفي لرتػػػػػب المػػػػػربيف .      
ؤاؿ باسػػػػتمرار عمػػػػى نفسػػػػو سػػػػواء فػػػػي مرحمػػػػة االكتسػػػػاب أو التحويػػػػؿ وليػػػػذا بقػػػػى المربػػػػي يطػػػػرح نفػػػػس السػػػػ
أو األداء أو الجػػػػػػػودة وىػػػػػػػو : مػػػػػػػف ىػػػػػػػو المربػػػػػػػي    و يقػػػػػػػـو بتغطيػػػػػػػة اإلجابػػػػػػػة بمبػػػػػػػرر أف المربػػػػػػػي ىػػػػػػػو 
موظػػػػػؼ بمؤسسػػػػػات الشػػػػػػباب. أي العػػػػػودة إلػػػػػى اليػػػػػػدؼ األوؿ الػػػػػذي وضػػػػػع كيػػػػػػدؼ أساسػػػػػي و محػػػػػػوري 
فيف برتػػػػػب وظيفيػػػػػػة ولػػػػػػيس إنتػػػػػاج مػػػػػربيف عمميػػػػػػيف واايػػػػػة مركزيػػػػػػة لمتكػػػػػويف.  وىػػػػػػو إنتػػػػػػاج مػػػػػربيف مػػػػػػوظ
 برتب عممية تقابميا مناصب وظيفية كما ىو موجود في التعميـ العالي.
و المالحػػػػػػػظ  فػػػػػػػي نتػػػػػػائج الجػػػػػػػدوؿ اإلحصػػػػػػائي أف المقػػػػػػػاييس المنتميػػػػػػة لمعمػػػػػػػـو اإلنسػػػػػػانية مكنػػػػػػػت       
رنػػػػػػػػة المػػػػػػػػربيف راػػػػػػػػـ أنيػػػػػػػػا موضػػػػػػػػوعة كاختصػػػػػػػػاص عممػػػػػػػػي شػػػػػػػػامؿ و ليسػػػػػػػػت مقػػػػػػػػاييس مفصػػػػػػػػمة . مقا
بالمقػػػػػاييس الفنيػػػػػة . وىػػػػػذا يعػػػػػود إلػػػػػى العػػػػػدد الكبيػػػػػر لممقػػػػػاييس اإلنسػػػػػانية التػػػػػي وضػػػػػعت ضػػػػػمف حزمػػػػػة 
المقػػػػاييس التػػػػػي يتكػػػػػوف فييػػػػػا المربػػػػػي بجميػػػػػع رتبػػػػػو . و ىػػػػذا الوضػػػػػع نػػػػػتج عػػػػف مػػػػػا يسػػػػػمى ب صػػػػػالحات 
التكػػػػويف التػػػػي نفػػػػذت فػػػػي المعاىػػػػد بنػػػػاء عمػػػػى قػػػػرارات وزاريػػػػة . و ىػػػػذا يؤكػػػػد أف تحديػػػػد مفيػػػػـو المربػػػػي 
لػػػػدى المقػػػػػرريف كػػػػاف اامضػػػػا . فتػػػػارة يقرنونػػػػو بػػػػالعمـو اإلنسػػػػانية و تػػػػارة يقرنونػػػػو بػػػػالعمـو الفنيػػػػة و تػػػػارة 
 -أخػػػػػػػرى يقرنونػػػػػػو بػػػػػػالعمـو العمميػػػػػػة . وىػػػػػػذا يؤكػػػػػػد عمػػػػػػى وجػػػػػػود عمميػػػػػػة تحػػػػػػت عنػػػػػػواف شػػػػػػػمولي ىػػػػػػػو  
لكنيػػػػػػا عشػػػػػػوائية  بجمػػػػػػع عمػػػػػػـو مػػػػػػف ىػػػػػػذا الصػػػػػػنؼ و عمػػػػػػـو مػػػػػػف الصػػػػػػنؼ الثػػػػػػاني       –إصػػػػػالح التكػػػػػػويف 
عمػػػػـو مػػػػف الصػػػػنؼ الثالػػػػث ثػػػػـ تكديسػػػػيا مػػػػع بعضػػػػيا إلنتػػػػاج حزمػػػػة مقػػػػاييس و مػػػػا ينجػػػػر عنيػػػػا مػػػػف و 
إنتػػػػػػػػػاج معػػػػػػػػػامالت  تقيػػػػػػػػػيـ و حجػػػػػػػػػـ سػػػػػػػػػاعي و تربصػػػػػػػػػات ومسػػػػػػػػػابقات دخػػػػػػػػػوؿ  ضػػػػػػػػػعيفة الموضػػػػػػػػػوعية       
و تقػػػػارير نيايػػػػة تكػػػػويف ومػػػػذكرات مكػػػػررة  لػػػػـ تسػػػػاىـ فػػػػي تمكػػػػيف المربػػػػي مػػػػف تحقيػػػػؽ حاجاتػػػػو التعمميػػػػة 
  كتساب .أثناء مرحمة اال
الػػػػػذي يبػػػػػيف بػػػػػأف مقػػػػػاييس التكػػػػػويف ال  (49) 16اإلحصػػػػػائي سوىػػػػػذا مػػػػػا تؤكػػػػػده نتػػػػػائج الجػػػػػدوؿ       
 وىذا بجمع النسب السمبية مع نسبة الحياد. % 74تالئـ حاجات المربيف أثناء التكويف بنسبة 
                                                          
 693صعدد المقاييس يتالءـ مع حاجاتؾ مف التكويف.  بالمالحؽ .المعنوف :  16( أنظر نتائج الجدوؿ س49
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وىػػػػػػذا مػػػػػػا يؤكػػػػػػد أف التكػػػػػػويف بالمعاىػػػػػػد  % 30وىػػػػػػي نسػػػػػػبة عاليػػػػػػة جػػػػػػدا مقارنػػػػػػة بنسػػػػػػبة الػػػػػػتالـؤ وىػػػػػػي 
  % 33حتػػػػى  30الوطنيػػػػة ينػػػػتج المربػػػػي الثمػػػػث . وىػػػػو المربػػػػي الػػػػذي يحمػػػػؿ معػػػػارؼ و ميػػػػارات بنسػػػػبة 
 فقط قد اكتسبيا مف مقاييس التكويف .
 الحجػػػػػػـ السػػػػػػاعي األسػػػػػػبوعي لكػػػػػػػؿالخػػػػػػاص بػػػػػػدور  (50) 17كمػػػػػػا تؤكػػػػػػد نتيجػػػػػػػة الجػػػػػػدوؿ رقػػػػػػـ س       
 .عمى تحصيؿ المعارؼ ة  و تمكيف المربي ساعدفي م مقياس
لػػػػػـ يمكنيػػػػػا الحجػػػػػـ السػػػػػاعي الموضػػػػػوع لكػػػػػؿ مقيػػػػػاس مػػػػػف إكتسػػػػػاب  % 64.3إذ يتضػػػػػح أف نسػػػػػبة      
أكػػػػدوا أف الحجػػػػـ السػػػػاعي سػػػػاعدىا . و ىػػػػذا يػػػػدؿ عمػػػػى أنػػػػو  % 46.8المعػػػػارؼ أثنػػػػاء التكػػػػويف مقابػػػػؿ 
المحيطػػػػة بالمقيػػػػاس أو مػػػػا يسػػػػمى  عامػػػػؿ قػػػػوي فػػػػي تحديػػػػد درجػػػػة تمكػػػػيف المربػػػػي التػػػػي تػػػػرتبط بالعوامػػػػؿ
الدددددور العكسدددد  لعامددددل ال جددددم بمتطمبػػػػات المقيػػػػاس. وىػػػػو عامػػػػؿ لوحػػػػده سػػػػاىـ فػػػػي عػػػػدـ التمكػػػػيف  أي 
 مف بيف العوامؿ األخرى.  % 12.0الساع     عدم تمكين الموظفين هو ب(سبة 5 
و الجػػػػػػدير بالػػػػػػذكر أف الحجػػػػػػـ السػػػػػػاعي الخػػػػػػاص بكػػػػػػؿ مقيػػػػػػاس أو األسػػػػػػبوعي أو السػػػػػػنوي ىػػػػػػو         
تحصػػػػػيؿ حاصػػػػػؿ عػػػػػدد المقػػػػػاييس الموضػػػػػوعة. فالعػػػػػدد الكبيػػػػػر لممقػػػػػاييس فػػػػػي شػػػػػكؿ عمػػػػػـو عامػػػػػة تمػػػػػنح 
لكػػػػؿ حصػػػػة واحػػػػدة أسػػػػبوعيا لمقيػػػػاس واحػػػػد فػػػػي  مػػػػا يسػػػػمى   رسػػػػميا بػػػػالمواد النظريػػػػة  أو المػػػػواد الفنيػػػػة 
 د العممية .أو الموا
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و حصػػػػة واحػػػػدة فػػػػي األسػػػػبوع ال تكفػػػػي لكػػػػي يػػػػتمكف المربػػػػي مػػػػف تحصػػػػيؿ معػػػػارؼ أو ميػػػػارات . وراػػػػـ 
سػػػػػاعة إال أنػػػػو عنػػػػػد جمػػػػػع توقيػػػػت كػػػػػؿ المقػػػػػاييس أسػػػػػبوعيا  1.30أنيػػػػا حصػػػػػة واحػػػػػدة أسػػػػبوعيا بتوقيػػػػػت 
يكػػػػػوف االطػػػػػار الزمنػػػػػي مممػػػػػوء  يصػػػػػنع اكتظػػػػػاظ لػػػػػدى المربػػػػػي يمنعػػػػػو مػػػػػف التركيػػػػػز أو  الحصػػػػػوؿ عمػػػػػى 
 احة بيف مواقيت المقاييس تكوف كافية لالسترجاع . ر 
بػػػػؿ حتػػػػى توقيػػػػت الراحػػػػة بعػػػػد إنيػػػػاء الدراسػػػػة مسػػػػاء فػػػػي كػػػػؿ يػػػػوـ يػػػػأتي توقيػػػػت يبػػػػدا مػػػػف السػػػػاعة      
مسػػػػاء يسػػػػمى توقيػػػػت األنشػػػػطة الحػػػػرة التػػػػي يقػػػػـو بيػػػػا المربػػػػي ب رادتػػػػو ولكػػػػف فػػػػي الواقػػػػع تفػػػػرض  17.00
تثػػػػػاؿ لشإنخػػػػػراط  فػػػػػي النػػػػػوادي و المشػػػػػاركة فػػػػػي النشػػػػػاطات عميػػػػػو فػػػػػي شػػػػػكؿ اإللػػػػػزاـ اإلمتثػػػػػالي . أي اإلم
. فالػػػػذي ال ينخػػػػرط (folfredo Pareto (51و المناسػػػػبات حتػػػػى يصػػػػبح المربػػػػى موصػػػػى بػػػػو بمعنػػػػى بػػػػاريتو
وال ينشػػػػط يصػػػػبح مربػػػػي ايػػػػر موصػػػػى بػػػػو. إذ كانػػػػت النشػػػػاطات المسػػػػائية و الميميػػػػة سػػػػابقا تمػػػػنح عمييػػػػا 
 نقاط المقاييس وتحسب في المعدؿ العاـ لمنجاح .و تضاؼ إلى مجموع  1نقطة و ليا معامؿ 
و ىػػػػػذا يؤكػػػػػػد أف المربػػػػػػي يجػػػػػػد نفسػػػػػو يػػػػػػدرس الزاميػػػػػػا مػػػػػػف الصػػػػػباح إلػػػػػػى المسػػػػػػاء لػػػػػدى مكػػػػػػونيف و      
مسػػػػػاء وفػػػػػي المناسػػػػػبات يجػػػػػد نفسػػػػػو يػػػػػدرس إمتثاليػػػػػا   17.00و مستشػػػػػاريف . ثػػػػػـ مػػػػػف السػػػػػاعة  أسػػػػػاتذة 
 ادي .ليال عبر المؤطريف في النو    سا10.00  إلى ااية 
وعميػػػػػػػو فضػػػػػػػغط  عامػػػػػػػؿ عػػػػػػػدد المقػػػػػػػاييس و شػػػػػػػموليتيا و ضػػػػػػػغط عامػػػػػػػؿ الحجػػػػػػػـ السػػػػػػػاعي لكػػػػػػػؿ      
 مقياس اليومي و األسبوعي والفصمي و السنوي و الكمي لمدة التكويف .
إذ يؤكد الموظفيف أف  (52) 21يضاؼ إلييا ضغط  معامؿ المقياس الذي تبينو نتائج الجدوؿ رقـ س       
 % 55.6معامالت المقاييس ليا دور عكسي  في عدـ تمكينيـ مف تحصيؿ المعارؼ و الميارات بنسبة 
. أي أف الدور العكسي لعامؿ المعامؿ الجيد  % 42.5مقابؿ مف أكدوا أنيا ساىمت في تمكينيـ بنسبة 
المعارؼ و الميارات ىو بنسبة : ساىـ في عدـ تمكيف الموظفيف أثناء مرحمة اإلكتساب مف تحصيؿ 
13.1 % . 
                                                          
ريموف بودوف و بوريكو: المعجـ النقدي لعمـ االجتماع. ترجمة د. سميـ حداد. ديواف المطبوعات الجامعية (   51
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و المكػػػػوف فػػػػي   الخػػػػاص بػػػػدور عامػػػػؿ األسػػػػتاذ (53) 22عمػػػػى العكػػػػس تمامػػػػا فػػػػ ف نتػػػػائج الجػػػػدوؿ رقػػػػـ س
  % 79.3تحصيؿ معارؼ وميارات المربي الموظؼ ف ف دور ىذا العامؿ إيجابي بنسبة 
يؤكػػػػػد أف دوره  (54) 18ونفػػػػػس الشػػػػػيء  لػػػػػدور عامػػػػػؿ التربصػػػػػات الميدانيػػػػػة فػػػػػي الجػػػػػدوؿ رقػػػػػـ س        
  % 84.1إيجابيا في تحصيؿ المعارؼ و الميارات لمموظؼ بنسبة 
. فالنتيجػػػػػػػة تؤكػػػػػػػد أف المػػػػػػػذكرة  (55) 19كمػػػػػػػا يظيػػػػػػػر دور عامػػػػػػػؿ المػػػػػػػذكرة  فػػػػػػػي الجػػػػػػػدوؿ رقػػػػػػػـ س       
 .  % 77.4ت و المعارؼ  بنسبة عامؿ قوي إيجابيا في إكساب الموظؼ الميارا
. و  (56)إيجابيػػػػػػػا  20باإلضػػػػػػػافة  لػػػػػػػذلؾ يظيػػػػػػػر  عامػػػػػػػؿ ورشػػػػػػػات النشػػػػػػػاط  فػػػػػػػي الجػػػػػػػدوؿ رقػػػػػػػـ س      
فػػػػػػي  %69.2تؤكػػػػػػد النتيجػػػػػػة أف عامػػػػػػؿ ورشػػػػػػات النشػػػػػػاط أثنػػػػػػاء الدراسػػػػػػة عامػػػػػػؿ قػػػػػػوي إيجابيػػػػػػا بنسػػػػػػبة 
 إكساب الميارات و المعارؼ لمموظؼ .
التي ليا دور إيجابي بيذه النسب العالية مناقضة لنتائج الجدوؿ رقـ و المالحظ  أف ىذه العوامؿ        
أف المبحوث يعتبر أف عوامؿ : المذكرة و النشاط و التربص ىي عوامؿ تعتمد    وىذا يؤكد  .(57) 23س
 عمى قدراتو الفردية الخاصة وليس عمى ما قدمتو لو مقاييس التكويف . 
كما تؤكد النسبة العالية اإليجابية لعامؿ األستاذ الكفؤ أف المبحوث يتناقض في إجاباتو .فمما تعمؽ       
و   األمر بتقييـ المقياس قدـ تقييـ عدـ التمكيف بنسبة كبيرة ولكف لما تعمؽ باألشخاص وىـ األساتذة 
 المستشاريف  قدـ المربي تقييما يؤكد الكفاءة . وىذا تناقض.
شخصػػػػػف تقييماتػػػػػو .و يبػػػػػال  فييػػػػػا كمػػػػػا يقمػػػػػص منيػػػػػا. و سػػػػػبب ذلػػػػػؾ ىػػػػػو اسػػػػػتخداـ األسػػػػػئمة  فػػػػػالمبحوث ي
عبػػػػر مسػػػػتويات االسػػػػتمارة الثػػػػاني و الثالػػػػث . ممػػػػا كشػػػػؼ أف ىنػػػػاؾ نقػػػػاط مظممػػػػة عنػػػػد تقييمػػػػو لػػػػبعض 
 العوامؿ و أخرى نابعة مف قناعات مثالية و أخرى مختمقة .
                                                          
 692بالمالحؽ . ص 22( أنظر نتائج اإلحصائية لمجدوؿ رقـ س   53
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القػػػػػػات بمكػػػػػػونييـ و أسػػػػػػاتذتيـ ممػػػػػػا أحػػػػػػرجيـ كمػػػػػػا يعػػػػػػود السػػػػػػبب إلػػػػػػى أف أامػػػػػػب المػػػػػػربيف ليػػػػػػـ ع      
وضػػػػع تقيػػػػػيـ لعامػػػػػؿ األسػػػػػتاذ و المكػػػػوف الكفػػػػػؤ بػػػػػنفس الحػػػػػدة التػػػػػي وضػػػػػعوىا عنػػػػػد تقيػػػػػيـ صػػػػػالحية كػػػػػؿ 
مقيػػػػػاس منفػػػػػردا. ألف ذلػػػػػؾ ال يجمػػػػػػب ليػػػػػـ مشػػػػػاكؿ وظيفيػػػػػة كمػػػػػػا يعتقػػػػػدوف والمسػػػػػاءلة االجتماعيػػػػػة ليػػػػػػـ 
إلػػػػػى داخػػػػػؿ المؤسسػػػػػات مكػػػػػاف العمػػػػػؿ. كمػػػػػا ال يعرضػػػػػيـ ذلػػػػػؾ إلػػػػػى المقاطعػػػػػة االجتماعيػػػػػة والتػػػػػي تنقػػػػػؿ 
فتخػػػػتمط المسػػػػاءلة االجتماعيػػػػة مػػػػع المسػػػػاءلة الوظيفيػػػػة فتحركيػػػػا و يظيػػػػر النفػػػػور بػػػػيف المػػػػربيف انفسػػػػيـ 
فتظيػػػػػػر بمظيػػػػػػر األخطػػػػػػاء المينيػػػػػػة و لكػػػػػػف أصػػػػػػميا اريػػػػػػزة  .قبػػػػػػؿ أف يظيػػػػػػر بػػػػػػيف المربػػػػػػي و المسػػػػػػؤوؿ
قات المنطقيػػػػػػة  ليػػػػػػا . وىػػػػػػذا فقػػػػػػط و االسػػػػػػتمرار بيػػػػػػذه التراكيػػػػػػب و صػػػػػػناعة االشػػػػػػتقا تجميػػػػػػع التراكيػػػػػػب 
      لتبريػػػػػػر روح التعسػػػػػػؼ تحػػػػػػت مظمػػػػػػة خطػػػػػػأ مينػػػػػػي و ىػػػػػػو فػػػػػػي األصػػػػػػؿ بنػػػػػػي عمػػػػػػى مقاطعػػػػػػة اجتماعيػػػػػػة
و قبميػػػػػا تقيػػػػػيـ المربػػػػػي الموظػػػػػؼ لمعوامػػػػػؿ المحيطػػػػػة المناقضػػػػػة الكتسػػػػػاب   و قبميػػػػػا مسػػػػػاءلة اجتماعيػػػػػة
 نية لمتكويف العالي .و المعاىد الوط  و مياراتو بمؤسسات الشباب لتحويؿ و تطبيؽ معارفو
إذ تػػػػدخؿ ىػػػػذه التقييمػػػػات الصػػػػريحة لممػػػػربيف إف عمػػػػـ بيػػػػا مػػػػف يعتبػػػػر عامػػػػؿ محػػػػيط منػػػػاقض فػػػػي       
و عػػػػػدـ الػػػػػتحفظ  فيتخػػػػػذ العامػػػػػؿ المحػػػػػيط المنػػػػػاقض مواقػػػػػؼ اإلبتعػػػػػاد الػػػػػوظيفي   خانػػػػػة إفشػػػػػاء األسػػػػػرار
عػػػػف المربػػػػي و يصػػػػبح ترصػػػػد أخطػػػػاء المربػػػػي ىػػػػو الفعػػػؿ اليػػػػومي حتػػػػى يخطػػػا المربػػػػي تمقائيػػػا أو تصػػػػنع 
 لو األخطاء . 
إشػػػػػارة تعتبػػػػػر عوامػػػػػؿ محيطػػػػػة بالمقيػػػػػاس  -12-ومػػػػػف بػػػػػيف العوامػػػػػؿ المحيطػػػػػة  حػػػػػددت الدراسػػػػػة        
. إذ يتضػػػػح أف ىػػػػذه العوامػػػؿ (58) 9. وىػػػو مػػػػا تؤكػػػػده نتػػػػائج الجػػػدوؿ رقػػػػـ ؾ  Contextالسػػػػياؽو تشػػػكؿ 
بنسػػػػػبة  و الظػػػػػاىرة تسػػػػػاىـ بػػػػػدور متوسػػػػػط فػػػػػي تحصػػػػػيؿ المعػػػػػارؼ و الميػػػػػارات قػػػػػدر  المحيطػػػػػة المخفيػػػػػة
    قػػػػػوى فػػػػػوؽ المتوسػػػػػط بقميػػػػػؿىنػػػػػاؾ عوامػػػػػؿ محيطػػػػػة دورىػػػػػا أ كمتوسػػػػػط حسػػػػػابي . إذ يتضػػػػػح أف 35.08
 ي : و ىذه العوامؿ ى
 40.90ميارات التربصات بمتوسط حسابي .1
 44.47.طبيعة المكونيف و األساتذة بمتوسط حسابي 2 
                                                          
ىو العنصر الميـ الذي كاف لو دور في تحصيمؾ لممعارؼ كنت طالب بالمعيد ، ما  .المعنوف . 9( أنظر الجدوؿ رقـ ؾ   58
 266صو الميارات%.
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 44.07.المؤطريف في الميداف بمتوسط حسابي .3 
  37.01.عدد التربصات بمتوسط حسابي 4 
 36.45.جودة التربصات. بمتوسط حسابي 5
و عميػػػػػػػو فػػػػػػػػ ف اكتسػػػػػػػػاب الميػػػػػػػػارات و المعػػػػػػػػارؼ سػػػػػػػببو العامػػػػػػػػؿ المخفػػػػػػػػي وىػػػػػػػػو : التربصػػػػػػػػات فػػػػػػػػي       
أف دور المػػػػػػؤطريف فػػػػػػي الميػػػػػػداف ىػػػػػػو مػػػػػا يصػػػػػػنع المعػػػػػػارؼ و الميػػػػػػارات لممػػػػػػربيف  الميػػػػػػداف. وىػػػػػػذا يعنػػػػػػي 
، ىػػػػػو مػػػػػف صػػػػػنع  35.08أثنػػػػػاء فتػػػػػرة التكػػػػػويف بنسػػػػػبة متوسػػػػػط. وىػػػػػذا يعنػػػػػي أف ىػػػػػذا المتوسػػػػػط الحسػػػػػابي 
ميػػػػػداف . وىػػػػػـ ليسػػػػػوا أسػػػػػاتذة بالمعاىػػػػػد الوطنيػػػػػة لمتكػػػػػويف العػػػػػالي . و ىػػػػػذا يعتبػػػػػر نقطػػػػػة المػػػػػؤطريف فػػػػػي ال
قػػػػػػػوة لػػػػػػػدى مؤسسػػػػػػػات الشػػػػػػػباب و نقطػػػػػػػة ضػػػػػػػعؼ وشػػػػػػػرخ كبيػػػػػػػر لػػػػػػػدى المعاىػػػػػػػد الوطنيػػػػػػػة العاليػػػػػػػة . إذ أف 
  -ال– 44.47و األساتذة المقدر بػ  متوسط دور المكونيف
تخداميا وقػػػػػػػت التربصػػػػػػات الميدانيػػػػػػػة . يعنػػػػػػػي أف ىػػػػػػػذه المعػػػػػػارؼ و الميػػػػػػػارات ناجعػػػػػػة عنػػػػػػػد اسػػػػػػ      
االكتسػػػػػاب يحصػػػػػؿ معارفػػػػػة عػػػػػف طريػػػػػؽ التكػػػػػويف الحضػػػػػوري التطبيقػػػػػي  راػػػػػـ أف المربػػػػػي أثنػػػػػاء مرحمػػػػػة
وىػػػػػػي النسػػػػػػبة التػػػػػػي تػػػػػػوازي تقريبػػػػػػا المتوسػػػػػػط الحسػػػػػػابي لػػػػػػدور  (59) % 48.3بالمعاىػػػػػػد الوطنيػػػػػػة بنسػػػػػػبة 
  . وعميو44.47و األساتذة و ىو  :   المكوف
. 1: العوامؿ المتالزمة المخفية الخارجية التي تنتج فعميا ميارات و معارؼ المربي ىي ثالثة :   وال 
 . جودة التربصات.3. ميارات التربصات ، 2المؤطريف في الميداف ،  
 
: العوامػػػػػػػؿ المتالزمػػػػػػػة المخفيػػػػػػػة الداخميػػػػػػػة التػػػػػػػي تسػػػػػػػاىـ بػػػػػػػدور متوسػػػػػػػط الفعاليػػػػػػػة فػػػػػػػي اكتسػػػػػػػاب  ثا(يدددددددا
. طبيعػػػػػة تقيػػػػػيـ الطالػػػػػب 2. طبيعػػػػػة تقيػػػػػيـ أوراؽ االمتحانػػػػػات ، 1المعػػػػػارؼ و الميػػػػػارات ىػػػػػي  خمسػػػػػة : 
 . تنظيـ المعاىد .5. طبيعة المسابقة مف البداية ، 4. جودة المواد ، 3، 
. 2. طبيعػػػػػػة المكػػػػػػونيف و األسػػػػػػاتذة ، 1زمػػػػػػة المكشػػػػػػوفة الداخميػػػػػػة ىػػػػػػي أربعػػػػػػة : : العوامػػػػػػؿ المتال ثالثددددددا
 .(60). عدد التربصات 4. أفكار الدروس ، 3جدوؿ التوقيت ، 
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 كنت طالب بالمعيد ، ما ىو العنصر الميـ الذي كاف لو دور في تحصيمؾ لممعارؼ و الميارات% .9
 
 الع(صر  4ك 
 
 الدرجة اال( راف المعياري المتوسط ال ساب 
طبيعة تقييـ أوراؽ  .1
 االمتحانات 
 متوسط الفعالية 31,86 27,07
 متوسط الفعالية 33,71 37,01 عدد التربصات .2
 متوسط الفعالية 33,92 26,31 طبيعة المسابقة مف البداية .3
 متوسط الفعالية 31,68 29,24 طبيعة تقييـ الطالب .4
 متوسط الفعالية 33,78 40,90 ميارات التربصات .5
 متوسط الفعالية 32,07 36,45 المواد جودة .6
 متوسط الفعالية 34,83 44,47 طبيعة المكونيف واألساتذة .7
 متوسط الفعالية 32,13 32,78 تنظيـ المعاىد .8
 متوسط الفعالية 32,66 37,44  جودة التربصات .9
 متوسط الفعالية 31,99 31,56 جدوؿ التوقيت .10
 الفعاليةمتوسط  32,58 44,07 المؤطريف في الميداف .11
 متوسط الفعالية 33,51 33,62 أفكار الدروس .12
 متوسط الفعالية 27,19 35,08 المجموع
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المػػػػػذكورة بأصػػػػػنافيا قػػػػػد سػػػػػاىمت  12و بنػػػػػاء عميػػػػػو فػػػػػ ف الدرجػػػػػة المتوسػػػػػطة لفعاليػػػػػة عوامػػػػػؿ السػػػػػياؽ     
. وىػػػػػػي درجػػػػػػة عاليػػػػػػة . و مػػػػػػا يؤكػػػػػػد  64.62=  35.08-100بػػػػػػدور سػػػػػػػمبي بمتوسػػػػػػط حسػػػػػػابي قػػػػػػدره : 
المعمومػػػػػات الػػػػػذي مفػػػػػاده :  (61) 7ىػػػػػو نتػػػػػائج الجػػػػػدوؿ رقػػػػػـ  ؾ 12ىػػػػػذا الػػػػػدور السػػػػػمبي   لعوامػػػػػؿ السػػػػػياؽ 
   يا معاىد التكويف العالي إلطارات  الشباب قبؿ توظيفؾالتي تقدم
أكػػػػػػػدوا أف المعػػػػػػػارؼ التػػػػػػػي تقػػػػػػػدميا معاىػػػػػػػد التكػػػػػػػويف العػػػػػػػػالي  % 61.4فتبػػػػػػػيف النتػػػػػػػائج أف نسػػػػػػػبة       
 أو ضعيفة كميا وفقا لمسمـ الخماسي.  إلطارات الشباب ضعيفة 
النسػػػػػػبة  % 66.4. ستصػػػػػػبح النتيجػػػػػػة %5.0و ب ضػػػػػػافة نسػػػػػػبة المحايػػػػػػديف إلييػػػػػػا التػػػػػػي قػػػػػػدرت بػػػػػػػ      
العامػػػػة العاليػػػػة المعبػػػػػرة عػػػػف ضػػػػعؼ فعاليػػػػة المعمومػػػػات المقدمػػػػة بالمقػػػػاييس . وىػػػػي نسػػػػبة تػػػػوازي نسػػػػبة 
الػػػػػػدور السػػػػػػمبي لعوامػػػػػػؿ السػػػػػػياؽ بعػػػػػػدـ تمكػػػػػػيف المربػػػػػػي مػػػػػػف اكتسػػػػػػاب المعػػػػػػارؼ و الميػػػػػػارات و المقػػػػػػدرة 
 .% 64.62ب
ضػػػػػػػػػعؼ  = % 64.62التمكػػػػػػػػػيف بنسػػػػػػػػػبة  : دور سػػػػػػػػػمبي  لعوامػػػػػػػػػؿ السػػػػػػػػػياؽ مػػػػػػػػػانع مػػػػػػػػػف ال(تيجدددددددددة    
 . % 66.4معمومات المقاييس المانعة مف التمكيف  بنسبة 
لضػػػػػػػعؼ معمومػػػػػػػات المقػػػػػػػاييس ىػػػػػػػو نتػػػػػػػائج  % 66.4و مػػػػػػػا يؤكػػػػػػػد وجػػػػػػػود نسػػػػػػػبة سػػػػػػػمبية قػػػػػػػدرت ب   
. وىػػػػػذا  % 48.2. إذ يؤكػػػػػد أف إشػػػػػارة التكػػػػػويف الحضػػػػػوري لممربػػػػػي ىػػػػػو بنسػػػػػبة (62) 5الجػػػػػدوؿ رقػػػػػـ ؾ
الميػػػػارات لػػػػدى المربػػػػي يكتسػػػػبيا مػػػػف المعاىػػػػد عػػػػف طريػػػػؽ التكػػػػويف الحضػػػػوري يؤكػػػػد أف المعمومػػػػات و 
فقػػػػط. وأف ىػػػػذه النسػػػػبة أامبيػػػػا ناتجػػػػة عػػػػف التربصػػػػات الميدانيػػػػة كمػػػػا يؤكػػػػده الجػػػػدوؿ  % 48.2بنسػػػػبة 
 . 37.01وىي: عدد التربصات التي جاء متوسط حسابيا بػ 2في إشارة  9رقـ ؾ
معمومػػػػػػات و ميػػػػػػارات مػػػػػػف التكػػػػػػويف الحضػػػػػػوري  وىػػػػػػذا يعنػػػػػػي أف مػػػػػػا يحصػػػػػػؿ عميػػػػػػو المربػػػػػػي مػػػػػػف     
 فقط. و ىذا يعتبر شرخ يؤكد خاصية ضعؼ مقاييس التكويف . % 15.2بالمعاىد ىو: 
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وىػػػػذا يؤكػػػػد  % 2.8و مػػػػا تؤكػػػػده النتػػػػائج أنػػػػو يوجػػػػد مػػػػف المػػػػربيف مػػػػف لػػػػـ يتمقػػػػى أي تكػػػػويف بنسػػػػبة       
ى إلػػػػػػػى ضػػػػػػػعؼ االنضػػػػػػػباط وجػػػػػػػود ظػػػػػػػاىرة التغيػػػػػػػب إلػػػػػػػى درجػػػػػػػة التغيػػػػػػػب طيمػػػػػػػة مػػػػػػػدة التكػػػػػػػويف. و يعػػػػػػػز 
البيػػػػػػػدااوجي فػػػػػػػي مراقبػػػػػػػػة  و متابعػػػػػػػة ناجعػػػػػػػة لمتكػػػػػػػػويف الحضػػػػػػػوري .كمػػػػػػػا يعػػػػػػػزى إلػػػػػػػى ظػػػػػػػاىرة الطمبػػػػػػػػة 
اإلحتيػػػػػاط التػػػػػي تنػػػػػتج فػػػػػي كػػػػػؿ مسػػػػػابقة دخػػػػػوؿ . أيػػػػػف يمتنػػػػػع الطمبػػػػػة النػػػػػاجحوف مػػػػػف الػػػػػدخوؿ لممعاىػػػػػد 
مػػػػػف فصػػػػػؿ ومزاولػػػػػة الدراسػػػػػة ثػػػػػـ يػػػػػتـ تعويضػػػػػيـ بػػػػػلخريف فػػػػػي اإلحتيػػػػػاط    بعػػػػػد مػػػػػدة تصػػػػػؿ إلػػػػػى أكثػػػػػر 
 كامؿ ليدخموا و يدرسوا مع زمالءىـ الذيف بدؤوا الدراسة بفترة طويمة قبميـ .
كمػػػػا يعػػػػزى إلػػػػى إمكانيػػػػة وجػػػػود مػػػػربيف مػػػػوظفيف يممكػػػػوف شػػػػيادات مربػػػػي لكػػػػف دوف قيػػػػاميـ بتكػػػػويف       
فعمػػػػي .  وىػػػػذا يحيػػػػؿ إلػػػػى وجػػػػود فئػػػػة مػػػػف المػػػػػربيف القػػػػدامى الػػػػذيف توظفػػػػوا بػػػػدبمـو ممػػػػػرف أو منشػػػػط ثػػػػـ 
 يترقوف بأقدمية السنوات دوف يقوموا بتكويف فعمي في الرتب الجديدة بعد زواؿ رتبة ممرف .  بقوا
الػػػػػذيف لػػػػػػـ يتمقػػػػػػوف تكػػػػػويف فعمػػػػػي إلػػػػػػى ظػػػػػاىرة موجػػػػػػودة فػػػػػػي مؤسسػػػػػػات  % 2.8كمػػػػػا تحيػػػػػؿ نسػػػػػػبة        
التكػػػػػويف  أو التعمػػػػػيـ و ىػػػػػي ظػػػػػاىرة اكتسػػػػػاب الشػػػػػيادات بطرائػػػػػؽ احتياليػػػػػة بعيػػػػػدة عػػػػػف التكػػػػػويف الفعمػػػػػي و 
 بذؿ مجيودات لتحصيؿ المعارؼ و الميارات. 
مػػػػػف المػػػػػربيف المػػػػػوظفيف لػػػػػـ  % 27.8بوجػػػػػود نسػػػػػبة  (63) 4وىػػػػػو مػػػػػا تؤكػػػػػده نتػػػػػائج الجػػػػػدوؿ رقػػػػػـ ؾ      
 يستطيعوا تذكر حتى عنواف درس واحد سبؽ أف درسوه بيف حزمة المقاييس ىذه بالمعاىد الوطنية. 
تؤكػػػػد فعميػػػػا أف المربػػػػي أثنػػػػاء التكػػػػويف يأخػػػػذ معارفػػػػو و مياراتػػػػو مػػػػف أمػػػػاكف  % 27.8كمػػػػا أف نسػػػػبة      
 اب.خارج مقاييس التكويف بمعاىد التكويف الوطنية إلطارات الشب
الذيف لـ يسبؽ ليـ أف تمقوا تكويف فعمي تؤكد أف المربي الموظؼ لما يتوظؼ  % 2.8و نسبة      
بمؤسسات الشباب ال يتـ تمكينو مف فرص تحسيف المستوى سواء بالخارج أو الداخؿ .و سواء بداخؿ القطاع  
عمى النسبة العامة لتحصيؿ  أو خارج القطاع .  إذ يترؾ كمورد بشري خامد. وىذا عامؿ مخفي لو دور سمبي
 المعارؼ و الميارات    و تجديدىا و تحيينيا و عمى نسبة األداء العاـ لممربي و الجماعي   و التنظيمي. 
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و عميػػػػو يحتػػػػاج ىػػػػذا العامػػػػؿ المخفػػػػي أو الكػػػػامف إلػػػػى دراسػػػػة منفصػػػػمة و المتمثػػػػؿ فػػػػي عػػػػدـ تمكػػػػيف نسػػػػبة  
 ـ كمورد بشري موظؼ خامد .مف المربيف مف امتالؾ معارؼ و ميارات و إبقاؤى
مػػػػف المػػػػربيف يكتسػػػػبوف معػػػػارفيـ  % 3.7و مػػػػا ييػػػػـ كػػػػذلؾ فػػػػي نتػػػػائج ىػػػػذا الجػػػػدوؿ ىػػػػو وجػػػػود نسػػػػبة     
مػػػػػػف  % 6.7وميػػػػػػارتيـ أثنػػػػػػاء التكػػػػػػويف عػػػػػػف بعػػػػػػد مػػػػػػف مؤسسػػػػػػات ايػػػػػػر معاىػػػػػػد التكػػػػػػويف. ووجػػػػػػود نسػػػػػػبة 
د أف المعاىػػػػػد ال المػػػػػربيف كػػػػػذلؾ يحصػػػػػموف عمػػػػػى معػػػػػارفيـ مػػػػػف واقػػػػػع الويػػػػػب ولػػػػػيس المعاىػػػػػد. وىػػػػػذا يؤكػػػػػ
تمبػػػػػي حاجػػػػػات المربػػػػػي الطالػػػػػب معرفيػػػػػا و مياريػػػػػا أثنػػػػػاء فتػػػػػرة التكػػػػػويف ممػػػػػا يػػػػػدفع بػػػػػو إلػػػػػى البحػػػػػث عػػػػػف 
 مؤسسات أخرى ليحصؿ منيا عمى ذلؾ. وىذا يؤكد ظاىرة اإلنغالؽ. 
فػػػػػػاألطر االجتماعيػػػػػػة المغمقػػػػػػة كمػػػػػػا يحػػػػػػددىا فػػػػػػي كتابػػػػػػو ال تتوقػػػػػػؼ فقػػػػػػط عنػػػػػػد التنظيمػػػػػػات الدينيػػػػػػة           
قبميػػػػػػػة الغيػػػػػػػر رسػػػػػػػمية  أو الجماعػػػػػػػات الرسػػػػػػػمية الحزبيػػػػػػػة أو الجماعػػػػػػػات الزراعيػػػػػػػة أو الصػػػػػػػناعية بػػػػػػػؿ أو ال
تظيػػػػػػػر حتػػػػػػػى فػػػػػػػي التنظيمػػػػػػػات الرسػػػػػػػمية الخدماتيػػػػػػػة التكوينيػػػػػػػة و العمميػػػػػػػة. فمعاىػػػػػػػد التكػػػػػػػويف كمؤسسػػػػػػػات 
رسػػػػػػمية تؤكػػػػػػد نتػػػػػػائج الجػػػػػػدوؿ اإلحصػػػػػػائي أنػػػػػػو تنتشػػػػػػر فييػػػػػػا ظػػػػػػاىرة اإلنغػػػػػػالؽ. و يحتػػػػػػاج تفسػػػػػػير ظػػػػػػاىرة 
 الؽ لممعاىد  إلى دراسة منفصمة .االنغ
وارتباطػػػػا بػػػػو ف نػػػػو عنػػػػد جمػػػػع نسػػػػب اإلشػػػػارات التػػػػي تؤكػػػػد أف المربػػػػي يحصػػػػؿ عمػػػػى معارفػػػػو و ميارتػػػػو     
. و ب ضػػػػػػافة نسػػػػػػبة مػػػػػػف لػػػػػػـ يتمقػػػػػػوف تكوينػػػػػػا نيائيػػػػػػا %49مػػػػػػف خػػػػػػارج التكػػػػػػويف الحضػػػػػػوري ف نيػػػػػػا تقػػػػػػدر بػػػػػػػ
يف المربػػػػػي بالمعاىػػػػػد النظريػػػػػة وىػػػػػي . وعميػػػػػو بقيػػػػػت نسػػػػػبة تكػػػػػو % 51.8تصػػػػػبح النسػػػػػبة  %2.8المقػػػػػدرة بػػػػػػ
48.2% . 
التػػػػػػي تقػػػػػػدميا  %15.2و بنػػػػػػاء عميػػػػػػو ، ف نػػػػػػو عنػػػػػػد طػػػػػرح نسػػػػػػبة التكػػػػػػويف الفعميػػػػػة الحقيقيػػػػػػة المقػػػػػػدرة ب    
 33ف ننػػػػا نحصػػػػؿ عمػػػػى : نسػػػػبة  % 48.2المعاىػػػػد مػػػػف النسػػػػبة النظريػػػػة لتكػػػػويف المربػػػػي بالمعاىػػػػد وىػػػػي 
المعػػػػارؼ مػػػػف التربصػػػػات الميدانيػػػػة خػػػػالؿ فتػػػػرة و تعبػػػػر عػػػػف نسػػػػبة حصػػػػوؿ المربػػػػي عمػػػػى الميػػػػارات و  %
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  5 ال(تيجة 
 % 33. نسبة حصوؿ المربي عمى المعارؼ و الميارات مف التربصات الميدانية ىي: 1
. نسػػػػػػػبة المعمومػػػػػػػات و الميػػػػػػػارات نظريػػػػػػػا التػػػػػػػي تقػػػػػػػدميا مقػػػػػػػاييس التكػػػػػػػويف بالمعاىػػػػػػػد الوطنيػػػػػػػة ىػػػػػػػي: 3
48.2 % 
بالمعاىػػػػػد الوطنيػػػػػة  الميػػػػػارات الفعميػػػػػة الحقيقيػػػػػة التػػػػػي تقػػػػػدميا  مقػػػػػاييس التكػػػػػويف. نسػػػػػبة المعمومػػػػػات و 0
 % 15.2و يتمكف المربي مف امتالكيا ىي : 
. نسػػػػػبة المعمومػػػػػات و الميػػػػػارات الفعميػػػػػة التػػػػػي يحصػػػػػؿ المربػػػػػي عمييػػػػػا  مػػػػػف خػػػػػارج مقػػػػػاييس التكػػػػػويف 2
 .%49بالمعاىد الوطنية ىي: 
. نسػػػػػبة الحصػػػػػوؿ عمػػػػػى شػػػػػيادات المربػػػػػي أو رتػػػػػب وظيفيػػػػػة تخػػػػػص المربػػػػػي دوف تكػػػػػويف بتاتػػػػػا ىػػػػػي: 0
 بمؤشرات و إشارات واسعة . % 2.8
تؤكػػػػػػد أف العامػػػػػػؿ المخفػػػػػػي الكػػػػػػامف المتمثػػػػػػؿ فػػػػػػي : إبقػػػػػػاء المربػػػػػػي  كمػػػػػػورد بشػػػػػػري  %2.8. نسػػػػػػبة  1
 موظؼ خامد. يحتاج إلى دراسة منفصمة.
 طنية تحتاج لدراسة منفصمة . وبمؤشرات و إشارات واسعة .. نسبة ظاىرة انغالؽ المعاىد الو 2
. المؤسسػػػػػػات خػػػػػػارج معاىػػػػػػد التكػػػػػػويف التػػػػػػي يحصػػػػػػؿ المربػػػػػػي فييػػػػػػا عمػػػػػػى معارفػػػػػػو ومياراتػػػػػػو تحتػػػػػػاج  3
 لدراسة منفصمة .
نسػػػػػبة اإلنضػػػػػػباط البيػػػػػػدااوجي فػػػػػي إنتػػػػػػاج و مراقبػػػػػة و متابعػػػػػػة التكػػػػػويف الحضػػػػػػوري يحتػػػػػػاج لدراسػػػػػػة  .4
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  مر مة الت ويل 5
 مر مة الت ويل 5 ت ميل مخرجات  مقاييس التكوين   .0
 
 توا ح مخرجات المقاييس مع  اجات الوظيفة 5  .1.0
 
A. 5 مخرجات األهداف 
ف األىػػػػداؼ العمميػػػػة الدقيقػػػػة التػػػػي توضػػػػع فػػػػي كػػػػؿ درس أو لتقػػػػديـ مقيػػػػاس عممػػػػي ىػػػػي التػػػػي تحػػػػدد إ     
ـ ال. و ال يكفػػػػػي أإف كػػػػػاف مػػػػػا يحتويػػػػػو المقيػػػػػاس أو الػػػػػدرس مػػػػػف معػػػػػارؼ و ميػػػػػارات فعالػػػػػة فػػػػػي الميػػػػػداف 
ف يػػػػػتـ وضػػػػػع ىػػػػػدؼ أو مجموعػػػػػة أىػػػػػداؼ مػػػػػف وراء إجػػػػػراء أي درس عممػػػػػي أو تقػػػػػديـ أي مقيػػػػػاس اذا لػػػػػـ أ
فػػػػػي الػػػػػدرس كجػػػػػزء مػػػػػع  ىػػػػػدؼ إنجػػػػػاز دور تفصػػػػػيمي فػػػػػي الوظيفػػػػػة  اليػػػػػدؼ العممػػػػػي الموضػػػػػوع يػػػػػتـ ربػػػػػط 
 كجزء ثاني يقابمو. 
و كػػػػػذلؾ ال بػػػػػد أف يػػػػػربط اليػػػػػدؼ العممػػػػػي الموضػػػػػوع فػػػػػي الػػػػػدرس كجػػػػػزء أوؿ مػػػػػع ىػػػػػدؼ إنجػػػػػاز ميمػػػػػة    
 مف المياـ بالمؤسسة كجزء ثاني . 
أىػػػػػػداؼ . ىػػػػػػدؼ يخػػػػػػص الوظيفػػػػػػة و  نػػػػػو لكػػػػػػؿ ىػػػػػػدؼ موضػػػػػػوع فػػػػػي الػػػػػػدرس يقابمػػػػػو ثالثػػػػػػةو عميػػػػػو ف      
ىػػػػػػدؼ يخػػػػػػص المؤسسػػػػػػة . وىػػػػػػدؼ يخػػػػػػص الموظػػػػػػؼ ذاتػػػػػػو و المعبػػػػػػر عنػػػػػػو بالحاجػػػػػػة البشػػػػػػرية الفرديػػػػػػة أو 
 الجماعية .
 
B  . 5 المخرجات  و اجات الوظيفة 
تؤكد أف أىداؼ مقاييس التكويف تتوافؽ مع  . (64) 26و بناء عميو فما تبينو نتائج الجدوؿ رقـ س      
 قؿ مف المتوسط .أوىي نسبة  % 45.5أىداؼ وظيفة المربي الموظؼ بنسبة 
 
                                                          
 695ص  أىداؼ مقاييس التكويف تتوافؽ مع أىداؼ وظيفتؾ .المعنوف :   26نظر نتائج الجدوؿ س أ(   64
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وىػي نسػبة كبيػرة  % 54.5مقابؿ عدـ توافؽ أىػداؼ المقػاييس مػع أىػداؼ الوظيفػة بمؤسسػات الشػباب تسػاوي 
 تتطمبػومف حـز المقاييس بعيػدة عػف مػا فوؽ المتوسط  تؤكد أف األىداؼ الوظيفية التي توضع في الدروس ض
و لػذلؾ فيػو  .اليػدفي أبنية الوظيفة فعميا . وىذا شرخ يؤكد وجود ضعؼ في أىػداؼ الػدروس يسػمى الضػعؼ 
  % 9عامؿ لو دور  في ضعؼ مستوى التحويؿ بنسبة 
وعميػػػػػػػو ، ىػػػػػػػذا الضػػػػػػػعؼ سػػػػػػػببو أف الػػػػػػػدروس تحمػػػػػػػؿ أىػػػػػػػدافا لكنيػػػػػػػا أىػػػػػػػداؼ نظريػػػػػػػة أو قػػػػػػػد تكػػػػػػػوف       
تقػػػػػدـ اعتباطيػػػػػا .  كمػػػػػا  تكػػػػػوف ناقصػػػػػة أو  و بمعنػػػػػى خاليػػػػػة مػػػػػف األىػػػػػداؼ  ، ةيداؼ ايػػػػػر موضػػػػػوعاألىػػػػػ
تقميديػػػة . أو قػػػد تكػػػوف الػػػدروس لػػػـ تقػػػدـ أصػػػال لممربػػػي خػػػالؿ فتػػػرة تكوينػػػو ألسػػػباب متعػػػددة منيػػػا ايابػػػات 
بطرائػػػػػػػػؽ  أو قػػػػػػػػدمت الػػػػػػػػدروس بأىػػػػػػػػدافيا و ايػػػػػػػػاب المراقبػػػػػػػػة و التقيػػػػػػػػيـ .    المربػػػػػػػػي و ايابػػػػػػػػات المكػػػػػػػػوف
 ف المكوف اير مؤىؿ عمميا لتقديميا أو متطمبات المقياس ايرة متوفرة .اامضة أل
  كمػػػػػػا تعػػػػػػزى إلػػػػػػى عوامػػػػػػؿ منيػػػػػػا ضػػػػػػعؼ تركيػػػػػػز المربػػػػػػي بسػػػػػػبب ضػػػػػػغط الحجػػػػػػـ السػػػػػػاعي و ضػػػػػػغط     
و تكرارىػػػػػا مػػػػػف رتبػػػػػة لرتبػػػػػة أيػػػػػف تضػػػػػعؼ دافعيػػػػػة المربػػػػػي لمتكػػػػػويف ومنػػػػػو لالسػػػػػتماع و  شػػػػػمولية المقػػػػػاييس 
 ألنو يراىا تحمؿ أىدافا تقميدية و اامضة و مكررة ..و المراجعة   الحضور
قػػػػػؿ الػػػػػدروس يقػػػػػدميا مكػػػػػونيف أ حػػػػػد وىػػػػػو أفافيكفػػػػػي أف تضػػػػػعؼ دافعيػػػػػة المربػػػػػي أثنػػػػػاء التكػػػػػويف بعامػػػػػؿ و  
ات ر منيػػػػػا خبػػػػػرة أو شػػػػػيادات عمميػػػػػة أو تخصصػػػػػا . وىػػػػػذا مػػػػػا يحصػػػػػؿ فػػػػػي معاىػػػػػد التكػػػػػويف العػػػػػالي إلطػػػػػا
 تعميـ العالي.الشباب بسبب عدـ مطابقتيا لدفتر شروط ال
ذ أصػػػػػػػبحت ظػػػػػػػاىرة منتشػػػػػػػرة فػػػػػػػي المعاىػػػػػػػد . فػػػػػػػالجميع يمكػػػػػػػنيـ تقػػػػػػػديـ الػػػػػػػدروس أو الحراسػػػػػػػة فػػػػػػػي إ      
مسػػػػػػابقات الػػػػػػدخوؿ أو تصػػػػػػحيح أوراؽ االمتحانػػػػػػات أو تقيػػػػػػيـ المػػػػػػربيف . و الجميػػػػػػع بػػػػػػذلؾ يمكػػػػػػنيـ وضػػػػػػع 
ليسػػػػػػوا أسػػػػػػاتذة لكػػػػػػف فػػػػػي أامػػػػػػب  الوثػػػػػػائؽ البيدااوجيػػػػػػة صػػػػػػفة أسػػػػػػتاذ  يوضػػػػػػع ليػػػػػػا  و األامبيػػػػػػة  النقػػػػػػاط .
 أو مستشار رئيسي أو مربي رئيسي في الشباب .  قانونا بؿ يحمموف رتب مستشار
وىػػػػذا يعنػػػػػي أف المربػػػػػي المستشػػػػػار أو مربػػػػػي رئيسػػػػػي يجػػػػد نفسػػػػػو طالبػػػػػا أمػػػػػاـ مكػػػػوف بالمعاىػػػػػد بػػػػػنفس      
 مستشار.قؿ منيا . أي مستشار يدرسو  أرتبتو أو 
يقػػػػػػدـ لػػػػػػو درسػػػػػػا ال يحمػػػػػػؿ باكالوريػػػػػػا لتضػػػػػػعؼ دافعيتػػػػػػو المربػػػػػػي أف مػػػػػػف  الحػػػػػػظفيكفػػػػػػي أف يعمػػػػػػـ أو ي    
الكتسػػػػػاب المعػػػػػارؼ و الميػػػػػارات حتػػػػػى واف كانػػػػػت جيػػػػػدة. كمػػػػػا يجػػػػػد المربػػػػػي الجديػػػػػد أثنػػػػػاء فتػػػػػرة التكػػػػػويف  
      الماسػػػػػػتر فػػػػػػي مختمػػػػػػؼ التخصصػػػػػػات  عنػػػػػػد دخولػػػػػػو فػػػػػػي أوؿ سػػػػػػنة  يدرسػػػػػػو مكػػػػػػوف  ةوىػػػػػػو يحمػػػػػػؿ شػػػػػػياد
 يقوليػػػػػػا المربػػػػػػي أثنػػػػػػاء التكػػػػػػويف إال خفيػػػػػػة و يجيػػػػػػر بيػػػػػػا ال باكالوريػػػػػػا لػػػػػػو  . فيػػػػػػذه حقيقػػػػػػة وواقػػػػػػع معػػػػػػا ال
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صػػػػػػبح أ عنػػػػػػدما يكػػػػػػوف موظفػػػػػػا ألنػػػػػػو يبتعػػػػػػد عػػػػػػف أيػػػػػػة انتقػػػػػػادات أو ضػػػػػػغوطات داخػػػػػػؿ المعاىػػػػػػد بعػػػػػػد أف
 ف يصبح موظؼ بكامؿ حقوقو الوظيفية . و يتبع لمسؤوليف آخريف . أي بعد أمستقال
 
C  .المخرجات  و اجات المؤسسة  : 
. أف توافػػػػػػػػؽ ىػػػػػػػػدؼ الػػػػػػػػدرس و المقيػػػػػػػػاس بحاجػػػػػػػػات المؤسسػػػػػػػػة ىػػػػػػػػو (65) 25يظيػػػػػػػػر الجػػػػػػػػدوؿ رقػػػػػػػػـ س     
 . % 36.7بينما عدـ توفقو ىو بنسبة  % 62.3بنسبة 
فوجػػػػود نسػػػػبة فػػػػوؽ المتوسػػػػط مػػػػف التوافػػػػؽ نػػػػاتج عػػػػف أف التوافػػػػؽ ىػػػػو مؤسسػػػػي و لػػػػيس توافػػػػؽ عممػػػػي .     
يػػػػة عمػػػػى دبمػػػػـو وظيفػػػػي ولػػػػيس عممػػػػي . فػػػػالحجـ فػػػػالمربي يػػػػدخؿ لممعاىػػػػد لمحصػػػػوؿ عمػػػػى رتبػػػػة وظيفيػػػػة مبن
السػػػػاعي لمتربصػػػػات ىػػػػو ماسػػػػاىـ فػػػػي تعػػػػديؿ المربػػػػي لمػػػػا اكتسػػػػبو مػػػػف معػػػػارؼ و ميػػػػارات مػػػػف المقػػػػاييس 
بطريقتػػػػو الفرديػػػػة لتوافػػػػؽ أىػػػػداؼ مؤسسػػػػة الشػػػػباب . و عميػػػػو فػػػػالمربي ينظػػػػر لمؤسسػػػػة الشػػػػباب عمػػػػى أنيػػػػا 
حمػػػػة التجريػػػػب أو فػػػػي مرحمػػػػة االكتسػػػػاب منصػػػػب عمػػػػؿ و مؤسسػػػػة الشػػػػباب تنظػػػػر لممربػػػػي الخػػػػريج فػػػػي مر 
 عمى أنو موظؼ.
و عميػػػػو يوجػػػػد توافػػػػؽ فػػػػي اليػػػػدؼ األعمػػػػى بػػػػيف المربػػػػي و مؤسسػػػػة الشػػػػباب. ونفػػػػس التوافػػػػؽ يوجػػػػد بػػػػيف     
المربػػػػي  و المعاىػػػػػد المقدمػػػػػة لممقػػػػػاييس .فالمعاىػػػػد تنظػػػػػر لممربػػػػػي عمػػػػػى أنػػػػػو موظػػػػػؼ وىػػػػػو قيػػػػػد االكتسػػػػػاب   
ألف المناصػػػػػػب البيدااوجيػػػػػػة المفتوحػػػػػػة ىػػػػػػي مناصػػػػػػب ماليػػػػػػة وظيفيػػػػػػة . وىػػػػػػذا مػػػػػػا إنعكػػػػػػس عمػػػػػػى ىػػػػػػدؼ 
 لمقياس و الدرس . ا
أيػػػػػف أصػػػػػػبح لممقيػػػػػػاس ىػػػػػػدؼ وىػػػػػو تػػػػػػدريس موظػػػػػػؼ و لػػػػػػيس طالػػػػػػب و ىػػػػػذا مػػػػػػا يتوافػػػػػؽ مػػػػػػع حاجػػػػػػة      
المربػػػػي خػػػالؿ فتػػػرة االكتسػػػػاب. أيػػػػف يصػػػػبح يػػػرى ذاتػػػػو عمػػػػى انػػػو موظػػػػؼ قيػػػػد االكتسػػػػاب. ثػػػػـ تتطػػػػور ىػػػػذه 
اف موضػػػػوعا النظػػػػرة خػػػػالؿ فتػػػػرة التحويػػػػؿ . وىػػػػذا مػػػػا يمنػػػػع المربػػػػي مػػػػف رؤيػػػػة وجػػػػود اليػػػػدؼ العممػػػػي إف كػػػػ
أـ ال فػػػػي كػػػػؿ درس و فػػػػي كػػػػؿ مقيػػػػاس . ويبقػػػػى يستحضػػػػر اليػػػػدؼ الػػػػوظيفي المصػػػػيؽ كواقػػػػع ليعػػػػوض بػػػػو 
 اليدؼ العممي الغائب . 
فنتيجػػػػة ىػػػػذا الجػػػػدوؿ تؤكػػػػد أف اليػػػػدؼ الموضػػػػوع فػػػػي الػػػػدروس ىػػػػي أىػػػػداؼ وظيفيػػػػة وليسػػػػت أىػػػػداؼ     
 مؤسسة الشباب . عممية . فاألىداؼ الوظيفية تنتيي نجاعتيا بمجرد توظيؼ المربي ب
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بينمػػػػا األىػػػػداؼ العمميػػػػة  ال تنتيػػػػي عنػػػػد توظيفػػػػو ، بػػػػػؿ تسػػػػتمر معػػػػو فػػػػي كػػػػؿ مرحمػػػػػة أثنػػػػاء فتػػػػػرة الخدمػػػػة 
 الوظيفية كاممة. بؿ و تبقى معو حتى بعد خروجو لمتقاعد. 
فاألىػػػػػداؼ العمميػػػػػة  ال تضػػػػػعؼ أمػػػػػاـ تفاصػػػػػيؿ الوظيفػػػػػة أو عنػػػػػد تأديػػػػػة المربػػػػػي ألدوار جزئيػػػػػة جديػػػػػدة      
 ستو . ألنيا عممية تمتمؾ خاصية الصالحية لحؿ و إنجاز أي عمؿ . داخؿ مؤس
 
D . 5 الموظف المخرجات و اجات المرب 
و عميو ، ما يؤكد أف المربي قد حصؿ عمى ىدؼ وظيفي مف المعاىد وليس عممي  يوافؽ حاجتو     
لمتوظيؼ  و يوافؽ حاجة المؤسسة المتالؾ موظفيف أو حاجتيا لتوسيع مواردىا البشرية . ىو تناقض المربي 
 الموظؼ في إجاباتو . 
المقػػػػػاييس التػػػػػي قػػػػػد تكونػػػػػت فييػػػػػا ناجعػػػػػة  و الػػػػػذي مفػػػػػاده :  ( 66) 24إذ تظيػػػػػر نتػػػػػائج الجػػػػػدوؿ رقػػػػػـ س    
يعتبػػػػػػػروف أف  % 41.1لمقيػػػػػػػاـ بعممػػػػػػػؾ اليػػػػػػػومي بمؤسسػػػػػػػة الشػػػػػػػباب   إذ يتضػػػػػػػح فػػػػػػػي الجػػػػػػػدوؿ أف نسػػػػػػػبة 
أىػػػػػػداؼ المقػػػػػػاييس   ال تسػػػػػػاعد عمػػػػػػى إنجػػػػػػاز األعمػػػػػػاؿ اليوميػػػػػػة بمؤسسػػػػػػة الشػػػػػػباب . بينمػػػػػػا جػػػػػػاءت نسػػػػػػبة 
 ممف أكدوا أنيا تساعد عمى إنجاز األعماؿ اليومية .  % 59.9
فارتفػػػػاع نسػػػػبة اإلنجػػػػاز فػػػػوؽ المتوسػػػػط  يؤكػػػػد أف اليػػػػدؼ الموضػػػػوع فػػػػي المقيػػػػاس أو الػػػػدرس ىػػػػو ىػػػػدؼ   
وظيفػػػػػي ولػػػػػيس ىػػػػػدؼ عممػػػػػي . وراػػػػػـ ذلػػػػػؾ فػػػػػ ف نسػػػػػبة صػػػػػالحية اليػػػػػدؼ أثنػػػػػاء مرحمػػػػػة التحويػػػػػؿ ىػػػػػي : 
 فقط . %18.08
تسػػػػاىـ فػػػػي  أي أف األىػػػػداؼ الوظيفيػػػػة لممقػػػػاييس تسػػػػاىـ فػػػػي إنجػػػػاز األعمػػػػاؿ اليوميػػػػة لممربػػػػي و معنػػػػاه   
بينمػػػػػا األىػػػػداؼ العمميػػػػػة لممقػػػػاييس اائبػػػػػة ،  % 18.08إشػػػػباع حاجػػػػات المربػػػػي بمؤسسػػػػة الشػػػػباب بنسػػػػبة 
الػػػػػذي يكشػػػػػؼ ىػػػػػؿ : أىػػػػػداؼ المقػػػػػاييس جعمتػػػػػؾ تجػػػػػد  (67) 27وىػػػػػذا مػػػػػا تؤكػػػػػده  نتػػػػػائج الجػػػػػدوؿ رقػػػػػـ س 
 صعوبة في فيـ دور المربي أثناء العمؿ    . 
ال يعرفوف دورىـ كمربيف موظفيف . بطبيعة  % 63.8ؿ بنسبة إذ أف  الموظفيف في مرحمة التحوي      
 الحاؿ سببو الغموض العممي لمفيـو المربي  في شؽ المقاييس و مفيـو دوره في شؽ التشريعات . 
                                                          
 695ص  المقاييس التي تكونت فييا ناجعة لمقياـ بعممؾ اليومي المعنوف : 24نظر نتائج الجدوؿ رقـ س أ(   66
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وىذه النسبة عالية جدا تؤكد أف الغموض في معالجة دور المربي مف خالؿ ما يطرح مف محتويات      
طمبات الدور جعؿ المربي ينقؿ الغموض في الدور مف مرحمة اإلكتساب إلى وأىداؼ وطرائؽ منيجية و مت
 مرحمة التحويؿ . 
سػػػػػنوات كاممػػػػػة و ال يعػػػػػرؼ دوره بالتفصػػػػػيؿ عمميػػػػػا .  5وىػػػػذا يعنػػػػػي أف المربػػػػي يتوظػػػػػؼ و يبقػػػػػى مػػػػدة    
ممػػػػا انعكػػػػس عمػػػػى عػػػػدـ معرفػػػػة دوره وظيفيػػػػا بمؤسسػػػػات الشػػػػباب. وىػػػػذا مػػػػا دفػػػػع بػػػػو إلػػػػى االعتمػػػػاد عمػػػػى 
اتػػػػو الفرديػػػػة و قػػػػدرات الػػػػزمالء مػػػػف ليػػػػـ خبػػػػرة لمحاولػػػػة فيػػػػـ دوره الػػػػوظيفي و دوره العممػػػػي خػػػػالؿ مػػػػدة قدر 
 سنوات كاممة وىو يدور حوؿ ىوة البحث عف دوره الغامض.  5
و لعػػػػػػػؿ امػػػػػػػوض دور المربػػػػػػػي نػػػػػػػاتج عػػػػػػػف امػػػػػػػوض األىػػػػػػػداؼ العميػػػػػػػا لسػػػػػػػمؾ الشػػػػػػػباب و لقطػػػػػػػاع       
سػػػػمؾ الشػػػػباب. إذ ال توجػػػػد وال وثيقػػػػة عمميػػػػة توضػػػػح دور الشػػػػباب و الرياضػػػػة فػػػػي الشػػػػؽ المتعمػػػػؽ بػػػػدور 
المربػػػػػي سػػػػػوى الوثػػػػػائؽ الرسػػػػػمية التػػػػػي وضػػػػػعت دور وظيفػػػػػي لممربػػػػػي الموظػػػػػؼ ىػػػػػو : اإلصػػػػػغاء لمشػػػػػباب 
 و إعالـ الشباب و ترفيو الشباب . 
عػػػػدا ىػػػػذه األدوار الوظيفيػػػػة  العميػػػػا فػػػػ ف بػػػػاقي األعمػػػػاؿ التػػػػي يػػػػدور حوليػػػػا المربػػػػي الموظػػػػؼ مطاطػػػػة    
 بقطاعات وزارية أخرى .  ترتبط
فغيػػػػػػاب األىػػػػػػداؼ العميػػػػػػا العمميػػػػػػة و التطبيقيػػػػػػة جعػػػػػػؿ المربػػػػػػي يسػػػػػػتقر عمػػػػػػى فيػػػػػػـ دوره تشػػػػػػريعيا فقػػػػػػط    
شػػػػػػموليا . أي يعػػػػػػرؼ دوره الشػػػػػػمولي بنػػػػػػاء عمػػػػػػى االسػػػػػػـ الشػػػػػػمولي لرتبتػػػػػػو أو منصػػػػػػبو الػػػػػػوظيفي . بينمػػػػػػا 
ت عػػػػػػف اكتسػػػػػػػابو ىػػػػػػػذا معرفػػػػػػػة األدوار البنيويػػػػػػػة ضػػػػػػػمف منصػػػػػػػبو فػػػػػػي مرحمػػػػػػػة التحويػػػػػػػؿ اامضػػػػػػة . نتجػػػػػػػ
الغمػػػػػػػوض أثنػػػػػػػاء التكػػػػػػػويف  مػػػػػػػف المقػػػػػػػاييس  و تحويػػػػػػػؿ ىػػػػػػػذا الغمػػػػػػػوض إلػػػػػػػى مؤسسػػػػػػػات الشػػػػػػػباب . أي 
 تحويمو إلى حيز الوظيفة ذاتيا .
وىػػػػذا يعتبػػػػر شػػػػرخ يؤكػػػػد وجػػػػود فػػػػراغ اػػػػامض حػػػػوؿ دور المربػػػػي عمميػػػػا ووظيفيػػػػا . يخشػػػػى المربػػػػي     
 الدخوؿ  في ىذا الفراغ  أثناء مرحمة التحويؿ ماداـ لـ يدخمو أثناء مرحمة االكتساب . 
وعميػػػػو فقػػػػػد صػػػػػار لزامػػػػػا عمػػػػػى المربػػػػػي التكيػػػػػؼ و ضػػػػػرورة التوافػػػػػؽ مػػػػع متطمبػػػػػات الوظيفػػػػػة وىػػػػػي إنجػػػػػاز 
 لتفصيمية سواء ارتبطت بوظيفتو أـ لـ ترتبط . األدوار ا
فالحاجػػػػػػة عنػػػػػػد المربػػػػػػي ىػػػػػػي الحفػػػػػػاظ عمػػػػػػى مصػػػػػػمحتو الوظيفيػػػػػػة بعػػػػػػدـ الوقػػػػػػوع فػػػػػػي األخطػػػػػػاء أو مساسػػػػػػو 
بالعقوبػػػػات. فمػػػػا داـ   ال يعػػػػرؼ دوره تشػػػػريعيا و عمميػػػػا لغموضػػػػو فػػػػ ف كػػػػؿ فعػػػػؿ يقػػػػوـ بػػػػو وظيفيػػػػا ال يػػػػرى  
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جػػػػز بػػػػو عمػػػػال فػػػػي مؤسسػػػػتو ليحػػػػافظ بػػػػو عمػػػػى وظيفتػػػػو و فيػػػػو أنػػػػو يػػػػؤدي بػػػػو وظيفتػػػػو بػػػػؿ يػػػػرى فيػػػػو أنػػػػو ين
 إبعاد مساسو بالعقوبات .   
أي أف دوره يفيمػػػػػػػػو عمػػػػػػػػى أنػػػػػػػػو منصػػػػػػػػب عمػػػػػػػػؿ مقابػػػػػػػػؿ أجػػػػػػػػر شػػػػػػػػيري . و عميػػػػػػػػو أف يحػػػػػػػػافظ عمػػػػػػػػى      
ف تطمػػػػػػب األمػػػػػػر إنجػػػػػػاز أي عمػػػػػػؿ. وىػػػػػػذا مػػػػػػا خمػػػػػػؽ لػػػػػػدى المربػػػػػػي الشػػػػػػعور باإلنتمػػػػػػاء  منصػػػػػػب العمػػػػػػؿ واا
الشػػػػعور باإلنتمػػػػاء لممربػػػػي و مػػػػف أجػػػػؿ دور المربػػػػي فػػػػي تنميػػػػة  لممنصػػػػب و مػػػػف أجػػػػؿ المنصػػػػب  و لػػػػيس
 المجتمع . 
ألف الحصػػػػوؿ عمػػػػى منصػػػػب عمػػػػؿ بالنسػػػػبة لممربػػػػي الموظػػػػؼ ىػػػػو أكبػػػػر حاجػػػػة يحققيػػػػا فػػػػي الجزائػػػػر     
نظػػػػػرا لنسػػػػػبة البطالػػػػػة المرتفعػػػػػة لكػػػػػؿ األعمػػػػػار والمسػػػػػتويات العمميػػػػػة . فدخولػػػػػػو لممعاىػػػػػد بمسػػػػػتوى شػػػػػػيادة 
ة باكالوريػػػػػا  ثػػػػػـ توظيفػػػػػو وتدحرجػػػػػو فػػػػػي الرتػػػػػب و الترقيػػػػػات و المناصػػػػػب النوعيػػػػػة          الثالثػػػػػة ثػػػػػانوي أو شػػػػػياد
و التمثيميػػػػػة بمؤسسػػػػػات الشػػػػػباب  و قطػػػػػاع الشػػػػػباب   و الرياضػػػػػة ىػػػػػو أكبػػػػػر حاجػػػػػة لممربػػػػػي قبػػػػػؿ دخولػػػػػو 
لممعيػػػػػػػد أصػػػػػػػال. فػػػػػػػال ييػػػػػػػـ إف كػػػػػػػاف دور المربػػػػػػػي واضػػػػػػػحا ضػػػػػػػمف المقػػػػػػػاييس خػػػػػػػالؿ مرحمػػػػػػػة االكتسػػػػػػػاب        
أو أكػػػػاف اامضػػػػا .  مػػػػاداـ اليػػػػدؼ  ىػػػػو الحصػػػػوؿ عمػػػػى منصػػػػب عمػػػػػؿ . وىػػػػدؼ مؤسسػػػػات  و التحويػػػػؿ
 الشباب ىو توظيؼ موظؼ .
و عميػػػػػػػػو فمؤسسػػػػػػػػات الشػػػػػػػػباب ليػػػػػػػػا دور تنفيػػػػػػػػذي لػػػػػػػػشإدارة المركزيػػػػػػػػة لػػػػػػػػوزارة الشػػػػػػػػباب و الرياضػػػػػػػػة .      
نػػػػاتج عػػػػف قػػػػرارات وزاريػػػػة لتنفيػػػػذ بػػػػرامج تكػػػػويف و بػػػػرامج  فالشػػػػرخ انعكاسػػػػي عمػػػػودي  مػػػػف األعمػػػػى ل سػػػػفؿ 
 إعادة إدماج في الرتب و برامج تحسيف مستوى و تشريعات و قرارات توظيؼ و تربصات. 
التػػػػػي  32و مػػػػػا يؤكػػػػػد  أف دور المربػػػػػي اامضػػػػػا أثنػػػػػاء مرحمػػػػػة التحويػػػػػؿ ىػػػػػو نتيجػػػػػة الجػػػػػدوؿ رقػػػػػـ س     
مقػػػػػػػاييس ايػػػػػػػر التػػػػػػػي موجػػػػػػػودة فػػػػػػػي معاىػػػػػػػد  تػػػػػػػرى أف الوظيفػػػػػػػة تحتػػػػػػػاج إلػػػػػػػى % 67.5تؤكػػػػػػػد أف نسػػػػػػػبة 
محايػػػػػػدة . أي ال تعػػػػػػرؼ إف كانػػػػػػت المقػػػػػػاييس التػػػػػػي تكونػػػػػػوا فييػػػػػػا  %18,8التكػػػػػػويف ضػػػػػػؼ إلييػػػػػػا نسػػػػػػبة  
 . % 86.3تحتاجيا الوظيفة أـ ال . مما يجعؿ النسبة ترتفع إلى 
المقاييس التقميدية   فعدـ وضوح الصورة  ليس فقط لدى المربيف الذيف تأكدوا فعميا أف الوظيفة بعيدة عف     
و تحتاج لمقاييس جديدة بؿ حتى لدى المحايديف . فالحياد الغامض ناتج  عف أف المحايديف ال يعرفوف حتى 
إف كانت المقاييس جديدة أـ أنيا تقميدية . و ىذا يؤكد أف المحايديف ال يعرفوف حاجات الوظيفة  و ال 
تصورىـ المخفي  أف منصب مربي ىو منصب عمؿ  لغرض المقاييس و ال التوافؽ بينيما . وىذا ما يؤكد 
 أجرة  شيرية . 
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نتقؿ إلييا مف مرحمة االكتساب كفيروس إو ما يؤكد أف دور المربي اامض أثناء مرحمة التحويؿ و قد     
الذي مفاده : أجد صعوبة في تطبيؽ محتوى  (68) 31ينخر مؤسسات الشباب ىو نتيجة الجدوؿ رقـ س 
 في العمؿ    مقاييس التكويف
ليصػػػػػػػػػػبح  % 15.7باإلضػػػػػػػػػػافة إلػػػػػػػػػػى نسػػػػػػػػػػبة محايػػػػػػػػػػديف قػػػػػػػػػػدرت ب  % 57.5إذ يؤكػػػػػػػػػػد أف نسػػػػػػػػػػبة     
يؤكػػػػػػدوف أنيػػػػػػـ يجػػػػػػدوف صػػػػػػعوبة فػػػػػػي تطبيػػػػػػؽ محتويػػػػػػات مقػػػػػػاييس التكػػػػػػويف أثنػػػػػػاء  % 73.2المجمػػػػػػوع 
 العمؿ . وىذا ما يجعؿ الموظؼ  ال يعرؼ دوره   أو باألحرى ال يعرؼ دور المربي وظيفيا . 
قػػػػاؿ الشػػػػرخ مػػػػف المعاىػػػػد إلػػػػى مؤسسػػػػات الشػػػػباب خمػػػػؽ كػػػػذلؾ شػػػػريحة مػػػػربيف محايػػػػدة . و ىػػػػي فانت     
الشػػػػػريحة األكثػػػػػر اموضػػػػػا . إذ تعتبػػػػػر ظػػػػػاىرة فػػػػػي نتػػػػػائج كػػػػػؿ الجػػػػػداوؿ. فالمحايػػػػػد الػػػػػذي ال يعػػػػػرؼ إف 
كػػػػاف ىػػػػو يطبػػػػؽ فػػػػي محتويػػػػات مقػػػػاييس توافػػػػؽ مػػػػا تحتاجػػػػو أعمالػػػػو فػػػػي منصػػػػبو.  وال يعػػػػرؼ إف كػػػػاف 
يس اكتسػػػػبيا مػػػػف مؤسسػػػػات خػػػػارج المعاىػػػػد . و ال يعػػػػرؼ حتػػػػى إف كػػػػاف يطبػػػػؽ يطبػػػػؽ محتويػػػػات لمقػػػػاي
فػػػػي قػػػػدرات الفرديػػػػة . و ىػػػػذا دليػػػػؿ عمػػػػى أف دخػػػػوؿ المربػػػػي إلػػػػى المعاىػػػػد فيػػػػو امػػػػوض سػػػػببو الثغػػػػرات 
الموجػػػػػودة فػػػػػي التشػػػػػريعات الخاصػػػػػة بمسػػػػػابقات الػػػػػدخوؿ لسػػػػػمؾ الشػػػػػباب ، بمختمػػػػػؼ الرتػػػػػب . و الثغػػػػػرات 
 الموجودة بدفتر الشروط . 
ناىيػػػػؾ عػػػػف العوامػػػػؿ المحيطػػػػة بحاجػػػػة الشػػػػاب الجزائػػػػري أو الخػػػػريج البطػػػػاؿ مػػػػف الثانويػػػػة أو مػػػػف       
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 توا ح مخرجات المقاييس مع  اجات الوظيفة 5 . 5-2
 
A.  5 مخرجات الم توى  ومؤشر المهارات 
: ىػػػػػػؿ الميػػػػػػارات التػػػػػػي اكتسػػػػػػبتيا فعالػػػػػػة  (69)أعػػػػػػاله  28مػػػػػػف نتػػػػػػائج الجػػػػػػدوؿ رقػػػػػػـ  س  يتضػػػػػػح       
 24.8لتأديػػػػة وظيفتػػػػؾ .  بػػػػأف نسػػػػبة الفعاليػػػػة بجمػػػػع درجػػػػة  فعالػػػػة مػػػػع درجػػػػة فعالػػػػة جػػػػدا كانػػػػت بنسػػػػبة  
. فمخرجػػػػػػات المقػػػػػػاييس فيمػػػػػػا يخػػػػػػص المقػػػػػػاييس الفنيػػػػػػة التػػػػػػي تركػػػػػػز عمػػػػػػى تقػػػػػػديـ الميػػػػػػارات لممربػػػػػػي   %
سػػػػػػنوات ولػػػػػػـ يجػػػػػػدىا فعالػػػػػػة لبمػػػػػػوغ  5-1اسػػػػػػتخدميا المربػػػػػػي أثنػػػػػػاء عممػػػػػػو فػػػػػػي السػػػػػػنوات األولػػػػػػى  مػػػػػػف 
حاجػػػػػػات مؤسسػػػػػػتو أو حاجػػػػػػات وظيفتػػػػػػو أو حاجاتػػػػػػو الفرديػػػػػػة . إذ تبػػػػػػيف النتػػػػػػائج أف نسػػػػػػبة الػػػػػػال فعاليػػػػػػة 
. كمػػػػػا تضػػػػاؼ إلييػػػػػا نسػػػػػبة  % 61.8المكتسػػػػػبة أثنػػػػاء اسػػػػػتخداميا فػػػػي مرحمػػػػػة التحويػػػػػؿ ىػػػػي  لمميػػػػارات
المحايػػػػػػديف الف لػػػػػػدييا امػػػػػػوض إف كػػػػػػانوا قػػػػػػد اكتسػػػػػػبوا ميػػػػػػارات أـ لػػػػػػـ يكتسػػػػػػبوىا أصػػػػػػال . و إف كػػػػػػانوا 
كمػػػػػػػػوظفيف يسػػػػػػػػتخدموف ىػػػػػػػػذه الميػػػػػػػػارات فػػػػػػػػي منصػػػػػػػػبيـ األصػػػػػػػػمي أو منصػػػػػػػػبيـ التمثيمػػػػػػػػي أو منصػػػػػػػػبيـ 
 النوعي.
       المحايديف الغامضة في كؿ نتائج الدراسة ترتفع نسبتيا كمما تعمؽ األمر بسؤاؿ مفصمي  فشريحة      
و تنخفض كمما تعمؽ األمر بسؤاؿ تكميمي. كما ترتفع نسبة المحايديف كمما تعمؽ األمر كذلؾ بسؤاؿ مباشر . 
قناعاتيا تجاه موضوع   وتنخفض كمما تعمؽ األمر بسؤاؿ اير مباشر . ألنيا تجد الحرية أوسع في تقديـ
        يعيشونو و يشعروف أنو محرج إف أجابوا بصراحة . وليذا يكتفوف بالحياد السمبي في األسئمة المباشرة 
 و يجيبوف بقوة في السؤاؿ اير المباشر كونو يثير أفكارىـ   و قناعاتيـ
التحويػػػػؿ تؤكػػػػده نتػػػػائج وبنػػػػاء عميػػػػو فضػػػػعؼ فعاليػػػػة الميػػػػارات كمخرجػػػػات لممحتػػػػوى أثنػػػػاء مرحمػػػػة       
 .(70)الخاص بتقييـ كؿ مقياس  والمرتبط  بمرحمة االكتساب  23الجدوؿ رقـ س
وىػػػػػػذا يعنػػػػػػي أف عػػػػػػاممي النػػػػػػواة و المتمػػػػػػثالف فػػػػػػي المكػػػػػػوف و المقيػػػػػػاس .قػػػػػػد سػػػػػػاىما كمػػػػػػا يتضػػػػػػح فػػػػػػي  
 الجػػػػدوؿ  بعػػػػػدـ تمكػػػػػيف  المربػػػػػي أثنػػػػػاء مرحمػػػػػة االكتسػػػػػاب بالميػػػػارات الفعالػػػػػة قػػػػػد نػػػػتج عنػػػػػو عػػػػػدـ قدرتػػػػػو
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عمػػػى تحويػػػؿ مػػػا اكتسػػػبو  مػػػف ميػػػارات و نػػػتج عنػػػو كػػػذلؾ ضػػػعؼ فعاليػػػة مػػػا قػػػاـ بتحويمػػػو مػػػف ميػػػارات 
 لبموغ حاجات وظيفتو  أو حاجات مؤسستو أو حاجاتو ىو الفردية . 
كمػػػػا يعػػػػػزى إلػػػػػى عوامػػػػػؿ النػػػػواة داخػػػػػؿ مؤسسػػػػػة الشػػػػػباب نفسػػػػػيا والتػػػػي سػػػػػاىمت فػػػػػي عػػػػػدـ تمكػػػػػيف       
. إذ تبػػػػػػػػػيف النتػػػػػػػػػائج        (71)16كمػػػػػػػػػا نتػػػػػػػػػائج الجػػػػػػػػػدوؿ رقػػػػػػػػػـ ؾ المربػػػػػػػػػي الموظػػػػػػػػػؼ  مػػػػػػػػػف تطبيػػػػػػػػػؽ مياراتػػػػػػػػػو 
أف المربػػػػػي يػػػػػدخؿ كموظػػػػػؼ فػػػػػي مرحمػػػػػة التحويػػػػػؿ ومعػػػػػو نسػػػػػبة ضػػػػػعيفة مػػػػػف الميػػػػػارات المحصػػػػػمة فػػػػػي 
عامػػػػػؿ محػػػػػيط  فػػػػػي مؤسسػػػػػات الشػػػػػباب. ىػػػػػذه العوامػػػػػؿ تعتبػػػػػر  21 ػمرحمػػػػػة االكتسػػػػػاب لكنػػػػػو يصػػػػػطدـ بػػػػػ
عوامػػػػػؿ نػػػػػواة ألنيػػػػػا داخػػػػؿ مؤسسػػػػػة الشػػػػػباب. أي داخػػػػؿ مكػػػػػاف تواجػػػػػد وظيفػػػػػة المربػػػػػي . ولػػػػػيس خارجيػػػػػا 
بالمعاىػػػػػػػد .  و دور العوامػػػػػػػؿ النػػػػػػػواة ىػػػػػػػو بدرجػػػػػػػة المتوسػػػػػػػط . أي لػػػػػػػيس دورىػػػػػػػا إيجػػػػػػػابي عمػػػػػػػى تمكػػػػػػػيف 
تظيػػػػػر النتػػػػائج أف عػػػػدد العوامػػػػػؿ النػػػػواة التػػػػػي ليػػػػػا  المربػػػػي مػػػػف تحويػػػػؿ ميارتػػػػػو ضػػػػػمف وظيفتػػػػو . بينمػػػػػا
 21عوامػػػػؿ نػػػػواة إيجابيػػػػة مقابػػػػؿ  8دور إيجػػػػابي عمػػػػى تمكػػػػيف المربػػػػي مػػػػف التحويػػػػؿ قميمػػػػة وىػػػػي بعػػػػدد : 
عامػػػػػؿ نػػػػػواة متوسػػػػػط أو ضػػػػػعيؼ اإليجابيػػػػػة فػػػػػي تمكػػػػػيف المربػػػػػي مػػػػػف تحويػػػػػؿ الميػػػػػارة  ، وفقػػػػػا لمحػػػػػور 
 المتوسط الحسابي. 
 
 
B.  5 مخرجات الم توى  ومؤشر المعارف 
B. 1 . 5 المعارف و شر  إشباع ال اجات الوظيفية 
يعتبػػػػػر عامػػػػػػؿ امػػػػػػتالؾ المربػػػػػػي لمعػػػػػػارؼ كميػػػػػػة و كيفيػػػػػػة ذات فعاليػػػػػػة وناجعػػػػػػة عنػػػػػػد خروجػػػػػػو مػػػػػػف     
مرحمػػػػة اإلكتسػػػػػاب عامػػػػػؿ ثقػػػػػة بمسػػػػتواه النظػػػػػري الفعمػػػػػي. ويتحػػػػػوؿ إلػػػػى عامػػػػػؿ ثقػػػػػة بمسػػػػػتواه التطبيقػػػػػي 
 سنوات عمؿ.  5التحويؿ . أي بعد  أف يتوظؼ مباشرة و يمضي  عند دخولو لمرحمة
الػػػػػػذي يحمػػػػػػؿ مؤشػػػػػػر : المعػػػػػػارؼ التػػػػػػي اكتسػػػػػػبتيا كافيػػػػػػة  29وعميػػػػػػو فمػػػػػػا تبينػػػػػػو نتػػػػػػائج الجػػػػػػدوؿ رقػػػػػػـ س
 (72)لتؤدي بيا وظيفؾ  
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مػػػػػػف أكػػػػػػدوا بػػػػػػأف المعػػػػػػارؼ المحصػػػػػػمة ايػػػػػػر كافيػػػػػػة لتأديػػػػػػة وظيفػػػػػػة  % 48.9إذ يتضػػػػػػح أف نسػػػػػػبة     
.  % 61مػػػػػػف أكػػػػػػدوا الحيػػػػػػاد الغػػػػػػامض. أي يصػػػػػػبح المجمػػػػػػوع    %12.1المربػػػػػػي أضػػػػػػؼ إلييػػػػػػا نسػػػػػػبة 
 .  %39.0وىي نسبة عالية فوؽ المتوسط  مقارنة مع مف اعتبروا أف المعارؼ كافية بنسبة 
كشػػػػؽ أوؿ  قريبػػػػة جػػػػدا مػػػػف نسػػػػبة        29رقػػػػـ س و بنػػػػاء عميػػػػو فنسػػػػبة ال كفايػػػػة المعػػػػارؼ فػػػػػي الجػػػػدوؿ 
. و كػػػػػال النسػػػػػبتاف تمػػػػػاثالف نسػػػػػبة الػػػػػدور المتوسػػػػػط     (73) 28ال فعاليػػػػػة الميػػػػػارات فػػػػػي الجػػػػػدوؿ رقػػػػػـ س 
و الػػػػػػدور الضػػػػػػعيؼ لمعوامػػػػػؿ النػػػػػػواة  داخػػػػػػؿ مؤسسػػػػػػات الشػػػػػػباب فػػػػػػي عػػػػػػدـ تمكػػػػػػيف المربػػػػػػي مػػػػػػف القيػػػػػػاـ 
 بتحويؿ المعارؼ و الميارات .
بػػػػػالمربي الموظػػػػػؼ إلػػػػػى لجوئػػػػػو  لالعتمػػػػاد عمػػػػػى مػػػػػا كسػػػػػبو مػػػػػف خبػػػػػرة فرديػػػػػة مػػػػػف وىػػػػذا مػػػػػا دفػػػػػع      
أثنػػػػػػػػاء مرحمػػػػػػػػة التكػػػػػػػػويف . فالتربصػػػػػػػػات الميدانيػػػػػػػػة ال تتػػػػػػػػدخؿ فييػػػػػػػػا ىيئػػػػػػػػة  (74)التربصػػػػػػػػات الميدانيػػػػػػػػة 
التكػػػػػػويف بالمعاىػػػػػػد . ال فػػػػػػي متابعػػػػػػة  المتػػػػػػربص و ال فػػػػػػي تقييمػػػػػػو وتقػػػػػػويـ مياراتػػػػػػو و معارفػػػػػػو . وىػػػػػػذا 
شػػػػرخ موجػػػػود فػػػػي نظػػػػاـ التكػػػػويف بالمعاىػػػػد .  إذ يكتفػػػػي المعيػػػػد بضػػػػبط قائمػػػػة المتربصػػػػيف كػػػػؿ حسػػػػب 
ز التػػػػػربص فييػػػػػا و حسػػػػػب مؤسسػػػػػة الشػػػػػباب التػػػػػي يراػػػػػب فييػػػػػا كػػػػػذلؾ. الواليػػػػػة التػػػػػي يراػػػػػب فػػػػػي إنجػػػػػا
وترسػػػػػػػػػؿ القػػػػػػػػوائـ إلػػػػػػػػى مػػػػػػػػػديريات الشػػػػػػػػباب و الرياضػػػػػػػػة بكػػػػػػػػػؿ واليػػػػػػػػة و دواويػػػػػػػػػف مؤسسػػػػػػػػات الشػػػػػػػػباب 
يومػػػػػا أو شػػػػػيرا أو أكثػػػػػر . و يكػػػػػوف المربػػػػػي  15السػػػػػتقباليـ حسػػػػػب المػػػػػدة المحػػػػػددة .التػػػػػي تكػػػػػوف إمػػػػػا 
مؤسسػػػػات الشػػػػباب. وىػػػػو مجبػػػػر عمػػػػػى الحضػػػػور خالليػػػػا تحػػػػت المتابعػػػػة مػػػػف قبػػػػؿ مستشػػػػػار الشػػػػباب ب
اليػػػػومي و العمػػػػػؿ .بعػػػػػدىا يقيمػػػػػو المستشػػػػػار و يضػػػػػع لػػػػو  عالمػػػػػة تقييميػػػػػة نسػػػػػمة عالمػػػػػة : التػػػػػربص .  
 و تحسب بمعامؿ في معدؿ النجاح السنوي  كمقياس ضمف حزمة المقاييس . 
بمعاىػػػػػػد  و عميػػػػػػو فمػػػػػػف يقػػػػػػـو بمتابعػػػػػػة وتقيػػػػػػيـ تػػػػػػربص المربػػػػػػي كطالػػػػػػب لػػػػػػيس األسػػػػػػتاذ الموظػػػػػػؼ     
التكػػػػػػويف . بػػػػػػؿ مستشػػػػػػار فػػػػػػي الشػػػػػػباب بمؤسسػػػػػػات الشػػػػػػباب . ومػػػػػػف يػػػػػػدرس المربػػػػػػي كطالػػػػػػب بمعاىػػػػػػد 
التكػػػػػويف كػػػػػذلؾ يحممػػػػػوف صػػػػػفة مستشػػػػػار فػػػػػي الشػػػػػباب أو مستشػػػػػار رئيسػػػػػي أو مفػػػػػتش . و ىػػػػػي رتػػػػػب 
سػػػػػنوات لكػػػػػؿ رتبػػػػػة. أو عػػػػػف طريػػػػػؽ  10وظيفيػػػػػة و ليسػػػػػت عمميػػػػػة . يمكػػػػػف الحصػػػػػوؿ عمييػػػػػا بأقدميػػػػػة  
 اع  نفسيا التي لـ تتطابؽ مع معايير دفتر شروط التعميـ العالي .تكويف بمعاىد القط
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وارتباطػػػػػػػا بػػػػػػػو فاسػػػػػػػػتخداـ المربػػػػػػػي الموظػػػػػػػػؼ لخبرتػػػػػػػو المحصػػػػػػػمة مػػػػػػػف التربصػػػػػػػػات فػػػػػػػي أوؿ سػػػػػػػػنة     
يتوظػػػػػػؼ فييػػػػػػا ناتجػػػػػػة عػػػػػػف عامػػػػػػػؿ ضػػػػػػػعؼ ىيئػػػػػػػة التػػػػػػدريس و عامػػػػػػػؿ ايػػػػػػاب ىيئػػػػػػة التػػػػػػدريس أثنػػػػػػػاء 
ة و المعايشػػػػػػػة و المقيمػػػػػػػة لمػػػػػػػا قدمتػػػػػػػو مػػػػػػػف التربصػػػػػػػات لتكػػػػػػػوف ىػػػػػػػي المتابعػػػػػػػة لممتػػػػػػػربص و المالحظػػػػػػػ
معػػػػارؼ و ميػػػػارات . ليجػػػػد المربػػػػي نفسػػػػو   بػػػػيف أحضػػػػاف ىيئػػػػة متابعػػػػة و مراقبػػػػة وتقيػػػػيـ أخػػػػرى تعمػػػػؿ 
بمؤسسػػػػػات الشػػػػػباب ىػػػػػي نفسػػػػػيا تحمػػػػػؿ نفػػػػػس الرتػػػػػب  التػػػػػي تحمميػػػػػا ىيئػػػػػة التػػػػػدريس بالمعاىػػػػػد .  أي 
 تحمؿ رتبة مستشار شباب   و مستشار رئيسي شباب و مفتش .
و مػػػػػػع االلتػػػػػػزاـ بتنفيػػػػػػذ مياميػػػػػػا الوظيفيػػػػػػة بمؤسسػػػػػػات الشػػػػػػباب تضػػػػػػاؼ إلييػػػػػػا ميمػػػػػػة أخػػػػػػرى لػػػػػػـ      
تتػػػػدرب عمييػػػػا و ال تحمػػػػؿ شػػػػيادات عمميػػػػة الحتوائيػػػػا و المقػػػػدرة عمييػػػػا . فتمػػػػر تربصػػػػات المربػػػػي فػػػػي 
 الميداف مثؿ مرور تكوينو بالمعاىد في حالة ضعؼ . 
يػػػػداني عممػػػػي مػػػػف فتػػػػرة تربصػػػػاتو القصػػػػيرة  المػػػػدى وىػػػػذا مػػػػا دفػػػػع بػػػػالمربي إلػػػػى اسػػػػترجاع مػػػػا ىػػػػو م   
راػػػػـ محدوديػػػػة  و ضػػػػعؼ مػػػػا تػػػػدرب و مػػػػا تعمػػػػـ فييػػػػا. إال أنػػػػو مجبػػػػر السػػػػترجاعيا و اسػػػػتخداميا أثنػػػػاء 
 توظيفو في مرحمة التحويؿ.
: اسػػػػػػتخدـ خبػػػػػػػرة التربصػػػػػػات الميدانيػػػػػػة فػػػػػػػي  30ومػػػػػػا يؤكػػػػػػد ذلػػػػػػؾ ىػػػػػػو نتػػػػػػائج الجػػػػػػدوؿ رقػػػػػػـ س       
مػػػػػػػػف المػػػػػػػربيف يمجػػػػػػػػؤوف إلػػػػػػػػى اسػػػػػػػػترجاع خبػػػػػػػرات مػػػػػػػػف  % 61.2ئج أف إذ تكشػػػػػػػػؼ النتػػػػػػػػا  (75)وظيفتػػػػػػػػي
تربصػػػػػػاتيـ الميدانيػػػػػػة  و اسػػػػػػتخداميا النجػػػػػػاز أعمػػػػػػاؿ الوظيفيػػػػػػة سػػػػػػواء تعمػػػػػػؽ األمػػػػػػر باألعمػػػػػػاؿ الممبيػػػػػػة 
لحاجػػػػػات المؤسسػػػػػة أو الممبيػػػػػة لحاجػػػػػات المنصػػػػػب أو الممبيػػػػػة لحاجػػػػػات المربػػػػػي الفرديػػػػػة . وىػػػػػي نسػػػػػبة 
قػػػػػػػاييس و ضػػػػػػػعؼ التربصػػػػػػػات الميدانيػػػػػػػة لوجػػػػػػػود نسػػػػػػػبة عاليػػػػػػػة تؤكػػػػػػػد ضػػػػػػػعؼ معػػػػػػػارؼ و ميػػػػػػػارات الم
 مف المربيف يعتمدوف عمى قدراتيـ الشخصية إلنجاز أعماليـ الوظيفية .  % 87.7
: أجػػػػػػد صػػػػػػعوبة فػػػػػػي تطبيػػػػػػؽ محتػػػػػػوى مقػػػػػػاييس التكػػػػػػويف  31كمػػػػػػا تؤكػػػػػػد نتػػػػػػائج الجػػػػػػدوؿ رقػػػػػػـ س     
صػػػػػػػافية .أضػػػػػػػؼ إلييػػػػػػػا النسػػػػػػػبة  % 57.4إف  صػػػػػػػعوبة تطبيػػػػػػػؽ معػػػػػػػارؼ التكػػػػػػػويف ىػػػػػػػي   .(76)بعممػػػػػػػي 
التػػػػي تمتمػػػػؾ امػػػػوض حػػػػوؿ مػػػػدى تطبيػػػػؽ و مػػػػدى الػػػػال تطبيػػػػؽ . وىػػػػذا  % 15.7المحايػػػػدة المقػػػػدر بػػػػػ 
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بسػػػػػبب عامػػػػػؿ النسػػػػػياف و عامػػػػػؿ الػػػػػال درايػػػػػة بمػػػػػا يطبػػػػػؽ فعميػػػػػا ىػػػػػؿ معػػػػػارفيـ أـ معػػػػػارؼ التكػػػػػويف. كمػػػػػا 
 ناتج بسبب الال مباالة بالمشكمة أصال. 
: ىػػػػؿ تثػػػػؽ فػػػػي اسػػػػتخداـ قػػػػدراتؾ الشخصػػػػية أثنػػػػاء تأديػػػػة 21ؿ رقػػػػـ ؾ وىػػػػذا مػػػػا تؤكػػػػده نتػػػػائج الجػػػػدو     
 . (77)عممؾ   
وارتباطػػػػػػا بمجػػػػػػوء المربػػػػػػي إلػػػػػػى اسػػػػػػتخداـ قدراتػػػػػػو الشخصػػػػػػية  و الوثػػػػػػوؽ بيػػػػػػا أثنػػػػػػاء تأديػػػػػػة أعمالػػػػػػو     
بسػػػػػػبب ضػػػػػػعؼ المقػػػػػػاييس و ضػػػػػػعؼ التربصػػػػػػات . نػػػػػػاتج عػػػػػػف عوامػػػػػػؿ النػػػػػػواة التػػػػػػي لػػػػػػـ تمكػػػػػػف المربػػػػػػي 
الشػػػػباب خمقػػػػت لػػػػدى المػػػػربيف أزمػػػػة ثقػػػػة فػػػػي التكػػػػويف و فػػػػي التربصػػػػات   سػػػػواء بالمعاىػػػػد أو بمؤسسػػػػات
 % 87.7وفػػػػػػػي مؤسسػػػػػػػات الشػػػػػػػباب دفعػػػػػػػت بػػػػػػػو إلػػػػػػػى الوثػػػػػػػوؽ باسػػػػػػػتخداـ قدراتػػػػػػػو الشخصػػػػػػػية  بنسػػػػػػػبة 
 النجاز أي عمؿ وظيفي وىذا إلشباع حاجاتو الفردية و حاجات الوظيفة و المؤسسة. 
القػػػػػػػدرات الشخصػػػػػػػية إلنجػػػػػػػاز األعمػػػػػػػاؿ  و عميػػػػػػػو فالعامػػػػػػػؿ المخفػػػػػػػي ىػػػػػػػو عامػػػػػػػؿ االعتمػػػػػػػاد عمػػػػػػػى    
الوظيفيػػػػة . وىػػػػو نفػػػػس العامػػػػؿ الػػػػذي بػػػػو يػػػػتـ إشػػػػباع حاجػػػػات المربػػػػي و حاجػػػػات الوظيفػػػػة و حاجػػػػات 
 المؤسسة .
 
B    .3 .  الثقةمخرجات الم توى و شر 
: ىػػػػػػػؿ تثػػػػػػػؽ فػػػػػػػي نفسػػػػػػػؾ عنػػػػػػػد تطبيػػػػػػػؽ معػػػػػػػارؼ المعاىػػػػػػػد 20ونفػػػػػػػس النتيجػػػػػػػة بالجػػػػػػػدوؿ رقػػػػػػػـ ؾ       
    (78)بخصوص عممؾ
تؤكػػػػػد أف المربػػػػػي لديػػػػػو أزمػػػػػة ثقػػػػػة فػػػػػي تطبيػػػػػؽ معػػػػػارؼ و ميػػػػػارات  قػػػػػد حصػػػػػميا مػػػػػف المعاىػػػػػد . إذ      
مػػػػف المػػػػربيف ال يثقػػػػوف فػػػػي تطبيػػػػؽ معػػػػارؼ اكتسػػػػبوىا مػػػػف المعاىػػػػد .  % 69.0تبػػػػيف النتػػػػائج أف نسػػػػبة 
 وىػػػػذا شػػػػرخ واسػػػػع لمنسػػػػبة العاليػػػػة مػػػػف الػػػػال ثقػػػػة فػػػػي معػػػػارؼ المقػػػػاييس بمعاىػػػػد التكػػػػويف . دفعػػػػت المربػػػػي
الموظػػػػؼ إلػػػػى اسػػػػتخداـ قدراتػػػػو الشخصػػػػية  أثنػػػػاء التوظيػػػػؼ و قدراتػػػػو الفرديػػػػة المكتسػػػػبة مػػػػف التربصػػػػات 
 أي الخبرة الجماعية لمموظفيف. 
                                                          
 697. ص  ىؿ تثؽ في استخداـ قدراتؾ الشخصية أثناء تأدية عممؾ أسفمو. المعنوف :  21أنظر نتائج الجدوؿ رقـ  ؾ (  77
 697ص.  ىؿ تثؽ في نفسؾ عند تطبيؽ معارؼ المعاىد بخصوص عممؾ . المعنوف : 20أنظر نتائج الجدوؿ رقـ  ؾ(  78
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 2-17و ؾ  1-17ومػػػػػػا يؤكػػػػػػد اسػػػػػػتخداـ المربػػػػػػي لقدراتػػػػػػو الشخصػػػػػػية ىػػػػػػو نتػػػػػػائج الجػػػػػػدوؿ رقػػػػػػـ ؾ     
بمؤسسػػػػة الشػػػػباب بغػػػػرض إنجػػػػػاز  . إذ تبػػػػيف النتيجػػػػة أف فػػػػػرص المربػػػػي السػػػػتخداـ قدراتػػػػو الشخصػػػػية(79)
أعمػػػػػػػاؿ وظيفيػػػػػػػة مقترنػػػػػػػة سػػػػػػػواء بالمنصػػػػػػػب األصػػػػػػػمي أو المنصػػػػػػػب التمثيمػػػػػػػي أو النػػػػػػػوعي  ىػػػػػػػي بنسػػػػػػػبة 
. عمػػػػى العكػػػػس تمامػػػػا فػػػػاف فػػػػرص اسػػػػتخدامو لمعػػػػارؼ و ميػػػػارات قػػػػد حصػػػػميا  % 69.4عاليػػػػة تقػػػػدر بػػػػػ
 . % 35.8مف المعاىد قدرت ب
ي اكتسػػػػػػبيا أثنػػػػػػاء فتػػػػػػرة تكوينػػػػػػو بالمعاىػػػػػػد أي نسػػػػػػبة فػػػػػػرص عػػػػػػدـ اسػػػػػػتخداـ معػػػػػػارؼ وميػػػػػػارات التػػػػػػ    
 . % 64.2قدرت بػ
مػػػػع نسػػػػبة عػػػػد اسػػػػتخداـ  % 69.4وعميػػػػو فػػػػ ف مقارنػػػػة نسػػػػبة اسػػػػتخداـ القػػػػدرات الشخصػػػػية  وىػػػػي      
معػػػػارؼ وميػػػػارات التكػػػػويف بالمعاىػػػػد ف نػػػػو يتضػػػػح أف ىنػػػػاؾ صػػػػدقية لػػػػدى المػػػػربيف فػػػػي إجابػػػػاتيـ بنػػػػاء 
عمػػػػػى ىػػػػػػاذيف النسػػػػػػبتيف المتقػػػػػػاربتيف   و العكسػػػػػػيتيف. وىػػػػػػذا يؤكػػػػػد أنػػػػػػو كممػػػػػػا ضػػػػػػعفت نجاعػػػػػة مقػػػػػػاييس 
 التكويف عمميا كمما استخدـ المربي قدراتو الخاصة مجبرا.
 عمى وجود شرخ يتمثؿ في  :  وعميو فيو تأكيد
 
و المؤسسية . بنسبة لمربي الموظؼ الفردية و الوظيفية . نظاـ التكويف بيذه المقاييس ال يشبع حاجات ا 1
  وىي نسبة عالية جدا. وىذا ما يسمى بشرخ اإلشباع الوظيفي % 65.2
مػػػػا يسػػػػمى بشػػػػػرخ . كمػػػػا توجػػػػد ظػػػػػاىرة أزمػػػػة ثقػػػػة المربػػػػي فػػػػي معػػػػارؼ و ميػػػػارات المقػػػػاييس . وىػػػػذا  2
 . Modules Gapالمقاييس
 
  Out come and functional educator kindالمخرجات و(وع المرب  الموظف  .1
إف كػػػػػؿ تنظػػػػػيـ يحقػػػػػؽ أداء عػػػػػالي أو جػػػػػودة أو يكتفػػػػػي ببمػػػػػوغ حػػػػػد متوسػػػػػط مػػػػػف إنجػػػػػاز األعمػػػػػاؿ       
مبنيػػػػػة عمػػػػػى أىػػػػػداؼ واضػػػػػحة موضػػػػػوعة مسػػػػػبقا يعنػػػػػي أنػػػػػو فػػػػػي كػػػػػؿ مرحمػػػػػة يسػػػػػتخدـ نػػػػػوع مػػػػػف مػػػػػوارده 
البشػػػػػػرية. ىػػػػػػذا المػػػػػػورد البشػػػػػػري   ىػػػػػػو المربػػػػػػي الموظػػػػػػؼ بكػػػػػػؿ رتبػػػػػػو . فػػػػػػاذا وقػػػػػػع ضػػػػػػعؼ فػػػػػػي إنجػػػػػػاز 
                                                          
المعنوف : ىؿ كانت لديؾ الفرصة في عممؾ لتطبيؽ قدراتؾ الشخصية  . 2-17و ؾ  1-17رقـ ؾ ( أنظر نتائج الجدوؿ  79
 697ص .أـ تطبيؽ معارؼ التكويف
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األولػػػػى وىػػػػي مرحمػػػػػة االكتسػػػػاب المحػػػػددة و المبنيػػػػػة عمػػػػػى األىػػػػداؼ الموضػػػػػوعة  األعمػػػػػاؿ فػػػػػي المرحمػػػػػة
بدقػػػػة ووضػػػػوح ضػػػػمف إطػػػػار زمنػػػػي مفصػػػػؿ و سػػػػيؿ التطبيػػػػؽ ، ف نػػػػو يػػػػنعكس عمػػػػى نسػػػػبة إنجػػػػاز أعمػػػػاؿ 
المرحمػػػػػػة الثانيػػػػػػة ثػػػػػػـ الثالثػػػػػػة ثػػػػػػـ الرابعػػػػػػة . أي أف االكتسػػػػػػاب يكػػػػػػوف لػػػػػػو دور إمػػػػػػا إيجػػػػػػابي أو سػػػػػػمبي أو 
 -نػػػػػد كػػػػػؿ عمػػػػػؿ يػػػػػتـ إنجػػػػػازه .لتػػػػػؤثر ىػػػػػذه المرحمػػػػػة عمػػػػػى مرحمػػػػػة التحويػػػػػؿكالىمػػػػػا بػػػػػدرجات متفاوتػػػػػة ع
 التطبيؽ و مرحمة األداء و مرحمة الجودة . 
و بنػػػػػاء عميػػػػػو فكممػػػػػا أنتجػػػػػت المرحمػػػػػة األولػػػػػى وىػػػػػي مرحمػػػػػة االكتسػػػػػاب مربػػػػػي موظػػػػػؼ بخصػػػػػائص     
مػػػػػى فعالػػػػػة وناجعػػػػػة ف نػػػػػو سػػػػػيكوف مػػػػػورد بشػػػػػري فعػػػػػاؿ و نػػػػػاجع فػػػػػي مرحمػػػػػة التحويػػػػػؿ . فيكػػػػػوف يحػػػػػوز ع
قػػػػػدرات عمميػػػػػة تمكنػػػػػو مػػػػػف  تحويػػػػػؿ مػػػػػا اكتسػػػػػبو مػػػػػف ميػػػػػارات و معػػػػػارؼ . و فػػػػػي ىػػػػػذه المرحمػػػػػة يػػػػػدخؿ 
المربػػػػي فػػػػي دائػػػػرة المربػػػػي العػػػػارؼ . ثػػػػـ ينتقػػػػؿ إلػػػػى التوظيػػػػؼ بعػػػػد التكػػػػويف ليقػػػػـو بتحويػػػػؿ مػػػػا يمتمكػػػػو 
مػػػػػف معػػػػػارؼ . ليحقػػػػػؽ نسػػػػػبة مرتفعػػػػػة مػػػػػف تنفيػػػػػذ مخرجػػػػػات المقػػػػػاييس عمميػػػػػا بمؤسسػػػػػات الشػػػػػباب سػػػػػواء 
منصػػػػػػب األصػػػػػػمي أو النػػػػػػوعي أو التمثيمػػػػػي. ثػػػػػػـ ينتقػػػػػػؿ إلػػػػػػى مرحمػػػػػػة األداء و مرحمػػػػػة الجػػػػػػودة . و فػػػػػػي ال
 كؿ مرحمة ليا مؤشراتيا و أىدافيا الموضوعة بدقة ووضوح وموضوعية. و ارتباطا بو، ف ف :
A. .المربي الذي يمتمؾ معارؼ عند خروجو مف مرحمة االكتساب يسمى : المربي العارؼ 
 ويؿ وتطبيؽ ىذه المعارؼ في مرحمة التحويؿ يسمى : المربي المنفذ .المربي الذي يقوـ بتح
B.  المربػػػػػي الػػػػػذي يقػػػػػـو بتطبيػػػػػؽ المعػػػػػارؼ و تكييفيػػػػػا دوف أخطػػػػػاء فػػػػػي مرحمػػػػػة األداء يسػػػػػمى : المربػػػػػي
 األدائي.
C.  المربػػػػي الػػػػذي يقػػػػـو بتحويػػػػؿ وتطبيػػػػؽ وتكييػػػػؼ المعػػػػارؼ ثػػػػـ يسػػػػتخدـ خبراتػػػػو الفرديػػػػة وخبػػػػرات زمػػػػالءه
 ليتمـ إنجاز تفاصيؿ األعماؿ دوف أخطاء يسمى المربي : المربي ذو الجودة. 
D.  المربػػػػػي الػػػػػذي ال يقػػػػػـو بالتحويػػػػػؿ و ال التطبيػػػػػؽ و ال يسػػػػػتعيف بخبػػػػػرات زمػػػػػالءه لكنػػػػػو يسػػػػػتخدـ قدراتػػػػػو
األعمػػػػػاؿ بنجاعػػػػػة و ينجػػػػػز أعمػػػػػاال ايػػػػػر موضػػػػػوعة كيػػػػػدؼ إلنجازىػػػػػا  يسػػػػػمى:  الشخصػػػػػية و ينجػػػػػز
 المربي المبتكر.
ىػػػػػػو أف نسػػػػػػبة  24و بنػػػػػػاء عمػػػػػػى ىػػػػػػذه القاعػػػػػػدة المنطقيػػػػػػة فػػػػػػ ف مػػػػػػا تؤكػػػػػػده نتػػػػػػائج الجػػػػػػدوؿ رقػػػػػػـ ؾ     
مػػػػػف المػػػػػربيف المػػػػػوظفيف أثنػػػػػاء مرحمػػػػػة التحويػػػػػؿ يعتمػػػػػدوف عمػػػػػى عامػػػػػؿ مخفػػػػػي ىػػػػػو : عامػػػػػؿ  % 53.9
القػػػػػػػدرات الفرديػػػػػػػة. إلنجػػػػػػػاز األعمػػػػػػػاؿ الوظيفيػػػػػػػة بمؤسسػػػػػػػات الشػػػػػػػباب . فعامػػػػػػػؿ القػػػػػػػدرات الفرديػػػػػػػة الػػػػػػػذي 
يسػػػػتخدمو المربػػػػي يتكػػػػوف مػػػػف خبراتػػػػو الفرديػػػػة و خبػػػػرات زمػػػػالءه التػػػػي سػػػػبؽ أف إكتسػػػػبيا عمميػػػػا . وىػػػػذه 
 الفصــل الرابــع.......................................................مدخـالت مقايـيــس التكـــوين
 




ة تؤكػػػػػد أف المربػػػػػي ال يعتمػػػػػد عمػػػػػى معػػػػػارؼ التكػػػػػويف أثنػػػػػاء مرحمػػػػػة التحويػػػػػؿ . وىػػػػػذا شػػػػػرخ النسػػػػػبة عاليػػػػػ
انعكاسػػػػػي فػػػػػي نجاعػػػػػة مقػػػػػاييس التكػػػػػويف أثنػػػػػاء مرحمػػػػػة التحويػػػػػؿ. كمػػػػػا يعتبػػػػػر نقطػػػػػة قػػػػػوة لػػػػػدى المربػػػػػي 
الموظػػػػؼ الػػػػذي يعتمػػػػد عمػػػػى قدراتػػػػو الفرديػػػػة . إذا كػػػػاف مػػػػا ينػػػػتج عنيػػػػا مػػػػف أخطػػػػاء أقػػػػؿ مػػػػف مػػػػا ينػػػػتج 
 جاح. عنيا مف درجة ن
.  % 11. أي أقػػػػػػػػػؿ  أو تػػػػػػػػوازي نسػػػػػػػػبة أخطػػػػػػػػاء  3/ 1أي أف تكػػػػػػػػوف نسػػػػػػػػبة األخطػػػػػػػػاء اقػػػػػػػػػؿ مػػػػػػػػف       
نجػػػػػاح عنػػػػػد  % 33عمػػػػػى ثالثػػػػػة.  بينمػػػػػا نسػػػػػبة النجػػػػػاح تكػػػػػوف تفػػػػػوؽ  % 33الناتجػػػػػة عػػػػػف تقسػػػػػيـ نسػػػػػبة 
 اعتماد قدراتو الفردية فقط . وىي نسبة توازي المتوسط الضعيؼ  . 
 24اد عمى القدرات الفردية كما ىو موضح في الجدوؿ اإلحصائي ؾاعتم % 53.9و عميو فنسبة     
تؤكد فعميا أف نصؼ  المربيف يوجدوف في دائرة المربي األدائي. أي انيـ يحوزوف عمى خاصية  (80)
 المربي األدائي ظاىرا. 
لكػػػػف المالحػػػػظ  عمقػػػػا فػػػػ ف اسػػػػتخداـ المربػػػػي لقدراتػػػػو الفرديػػػػة يكػػػػوف عنػػػػد نقطػػػػة : النجػػػػاح فػػػػي المسػػػػػار 
 . 24لميني.  كما ىو مبيف في الجدوؿ ؾا
و بنػػػػاء عميػػػػو ، فمفيػػػػـو المربػػػػي الموظػػػػؼ النػػػػاجح عنػػػػد المػػػػربيف لػػػػيس ىػػػػو مػػػػف ينجػػػػز أعمالػػػػو كميػػػػة     
و بدقػػػػػة  و يضػػػػػػيؼ إلييػػػػػػا الجديػػػػػػد . بػػػػػػؿ المربػػػػػػي النػػػػػػاجح ىػػػػػػو الموظػػػػػػؼ الػػػػػػذي يحصػػػػػػؿ عمػػػػػػى ترقيػػػػػػات 
ع زمػػػػػالءه ومػػػػػع مؤسسػػػػػتو و ال وظيفيػػػػػة و مناصػػػػػب تمثيميػػػػػة و نوعيػػػػػة و تكػػػػػوف لػػػػػو عالقػػػػػات إيجابيػػػػػة مػػػػػ
تكػػػػػوف عميػػػػػو عقوبػػػػػات اجتماعيػػػػػة  أو مؤسسػػػػػية داخميػػػػػة و ينجػػػػػز واجباتػػػػػو التػػػػػي كمػػػػػؼ بتنفيػػػػػذىا . وعميػػػػػو 
يسػػػػػػػػتطيع المربػػػػػػػػي أف يسػػػػػػػػير مػػػػػػػػدة خدمتػػػػػػػػو الوظيفيػػػػػػػػة دوف صػػػػػػػػراعات و ال عقوبػػػػػػػػات ليحقػػػػػػػػؽ النجػػػػػػػػاح 
 ة.الميني بقدراتو الفردية. و التي تعتبر نقطة اامضة تحتاج إلى دراسة منفصم
ال تؤكػػػػػد فعميػػػػػا و كميػػػػػا أف المربػػػػػي يوجػػػػػد فػػػػػي حيػػػػػز : المربػػػػػي األدائػػػػػي.  % 53.9ومنػػػػػو فػػػػػ ف نسػػػػػبة    
. أي أف المربػػػػػػػػي يسػػػػػػػػتخدـ خبػػػػػػػػػرة زمػػػػػػػػالءه و خبػػػػػػػػػرة مؤسسػػػػػػػػتو و  % 17.96 = 3÷53.9بػػػػػػػػؿ نسػػػػػػػػبة 
 خبرتو ىو. 
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A-  : مػػػػػػػػف المجمػػػػػػػػوع الكمػػػػػػػػي  % 17.96وعميػػػػػػػػو فنسػػػػػػػػبة المػػػػػػػػربيف المػػػػػػػػوظفيف األدائيػػػػػػػػيف الفعميػػػػػػػػة ىػػػػػػػػي
لممػػػػربيف المػػػػوظفيف عبػػػػػر التػػػػػراب الػػػػوطني . وىػػػػذا يعتبػػػػػر شػػػػػرخ واسػػػػع يمػػػػػس المػػػػوارد البشػػػػػرية بقطػػػػاع 
 الشباب و الرياضة  . 
 
عػػػػػػف مػػػػػػف المػػػػػػوظفيف ايػػػػػػر أدائيػػػػػػيف. فػػػػػػي حالػػػػػػة خمػػػػػػود ناتجػػػػػػة  % 82.04و يؤكػػػػػػد وجػػػػػػود نسػػػػػػبة      
المػػػػػػػذكورة سػػػػػػػػابقا أو  12ضػػػػػػػعؼ تمكيػػػػػػػنيـ و اسػػػػػػػتغالؿ مجيػػػػػػػودىـ الػػػػػػػػوظيفي بسػػػػػػػبب عوامػػػػػػػؿ السػػػػػػػياؽ 
عوامػػػػؿ سػػػػياؽ أخػػػػرى لػػػػـ تحػػػػددىا الدراسػػػػة.  و ناتجػػػػة كػػػػذلؾ عػػػػف عػػػػدـ امػػػػتالؾ الموظػػػػؼ ذاتػػػػو لخاصػػػػية 
 األداء الوظيفي. وعميو يوجد عامميف مخفييف ىما :
 صية .. عامؿ اإلفتقاد الذاتي لمخا2.عوامؿ السياؽ     1
-Bتمثؿ النسبة  % 35.94نسبة . أي % 35.94 = 17.96– 53.9عميو ف ف نسبة المنفذيف ىي : و
 تحويؿ ضعيفة .الفعمية لممربيف المنفذيف . و ىذا يؤكد أف المربيف الخريجيف  المنفذيف في مرحمة ال
موظػػػػؼ يقػػػػـو بتنفيػػػػذ األعمػػػػػاؿ بنػػػػاء عمػػػػى ميػػػػارات  36موظػػػػؼ يوجػػػػد فقػػػػط  464أي أف فػػػػي كػػػػػؿ      
 و معارؼ اكتسبيا مف المعاىد أو مف خارجيا .
 
 
C-  : 464. أي مػػػػػػػػف بػػػػػػػػيف  % 5.86 = 3 ÷ 17.96كػػػػػػػػذلؾ فػػػػػػػػ ف نسػػػػػػػػبة المػػػػػػػػػربيف المبتكػػػػػػػػريف ىػػػػػػػػي 
مػػػػػربيف مبتكػػػػػريف أو يحممػػػػوف الػػػػػروح االبتكاريػػػػة فػػػػي مرحمػػػػة التحويػػػػػؿ . وىػػػػذا  6موظػػػػؼ مربػػػػي يوجػػػػد 
يؤكػػػػػػػد أنػػػػػػػو يوجػػػػػػػد مػػػػػػػربيف مبتكػػػػػػػريف أثنػػػػػػػاء دخػػػػػػػوؿ المػػػػػػػربيف كمػػػػػػػوظفيف جػػػػػػػدد لمرحمػػػػػػػة التحويػػػػػػػؿ . و 
ا . ومػػػػف بػػػػيف مػػػػ (81)مبتكػػػػريف يعنػػػػي أنيػػػػـ يحممػػػػوف خصػػػػائص الػػػػروح االبتكاريػػػػة فػػػػي إنجػػػػاز األعمػػػػاؿ
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 ) Unitar ; manuel pratique du formateur. Chapitre créativité. formation et accompagnement a l’entreprenariat 
des jeunes diplômés en Algérie .1619.2014. 1 Ed . p12. 
نسبة المربيف األدائييف  % 95..6  
نسبة المربيف المنفذيف%  30.92  
نسبة المربيف المبتكريف % 0.55  
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D-  :30.92+  0.55) -..6و بنػػػػػػػػاء عميػػػػػػػػو فػػػػػػػػ ف نسػػػػػػػػبة المػػػػػػػػربيف العػػػػػػػػارفيف. أو المربػػػػػػػػي العػػػػػػػػارؼ ىػػػػػػػػي  +
6..95  =) 
 
وارتباطا بحقيقة وجود المربي العارؼ  والمربي المنفذ و المربي األدائي  و المربي المبتكر  يتضح في      
 % 19.2تحت مؤشر استخداـ المربي لقدراتو الشخصية :  إذ تبيف النتيجة أف نسبة  19الجدوؿ رقـ ؾ
رات زمالءىـ وابتكارىـ مف المربيف يستخدموف قدراتيـ الشخصية الناتجة عف خبراتيـ الفردية و خب
 .(82)الخاص
وىػػػػػػػػػي نسػػػػػػػػػبة المربػػػػػػػػػي االبتكػػػػػػػػػاري الموازيػػػػػػػػػة لنسػػػػػػػػػبة المربػػػػػػػػػي  % 6.4 = 3÷ % 19.2أي أف نسػػػػػػػػػبة 
 . % 5.86وىي  24االبتكاري الموجودة في الجدوؿ رقـ ؾ
مربػػػػػػػي %  65.5=  3÷ 32.2( + 5.2- 69.3)ىػػػػػػػي :  19وأف نسػػػػػػػبة المربػػػػػػػي األدائػػػػػػػي فػػػػػػػي الجػػػػػػػدوؿ رقػػػػػػػـ ؾ
 24وىػػػػي نسػػػػبة المربػػػػي األدائػػػػي الموازيػػػػة لنسػػػػبة المربػػػػي األدائػػػػي الموجػػػػودة فػػػػي الجػػػػدوؿ رقػػػػـ ؾ أدائػػػػي.
 .% 17.96وىي 
 
 
 =  17.96-( 19.2+24.4+11.2ىػػػػػػػػػػي :   19وأف نسػػػػػػػػػبة المربػػػػػػػػػػي المنفػػػػػػػػػػذ فػػػػػػػػػي الجػػػػػػػػػػدوؿ رقػػػػػػػػػػـ ؾ
المنفػػػػػػذ الموازيػػػػػػة لنسػػػػػػبة المربػػػػػػي المنفػػػػػػذ الموجػػػػػػودة فػػػػػػي  وىػػػػػػي نسػػػػػػبة المربػػػػػػي مربػػػػػػي منفػػػػػػذ. % 36.84
 . % 35.94وىي  24الجدوؿ رقـ ؾ
 
  
+  18.6+  6.4  -100و بنػػػػػػػاء عميػػػػػػػو فػػػػػػػ ف نسػػػػػػػبة المػػػػػػػربيف العػػػػػػػارفيف . أو المربػػػػػػػي العػػػػػػػارؼ ىػػػػػػػي: 
36.84 )=  38.16 %  
 
                                                          
عتماد عمى  باإلأذكر بعض األعماؿ  التي  نفذتيا في مؤسستؾ   . المعنوف : 19نظر نتائج الجدوؿ اإلحصائي رقـ ؾأ(  82
 698ص قدراتؾ الشخصية.
 نسبة المربيف العارفيف %  32..2
مربي أدائي % 65.5  
مربي منفذ % 35.52  
مربي عارؼ%  35.65  
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 مخرجات الم توى و الم(صب ال(وع  والتمثيم  5    .0
ف كػػػػػػػؿ تنظػػػػػػيـ رسػػػػػػػمي تتكػػػػػػوف تركيبتػػػػػػػو مػػػػػػف وظػػػػػػػائؼ و أدوار مرتبطػػػػػػة ببعضػػػػػػػيا لتشػػػػػػكؿ مػػػػػػػا إ         
. ىػػػػذا المخطػػػػط  يتضػػػػػمف المناصػػػػب  األصػػػػػمية Organigramme plan يسػػػػمى بػػػػالمخطط الييكمػػػػي 
تبيػػػػػة الوظػػػػػائؼ. وبنػػػػػاء عمييػػػػػا ار تعمػػػػػى  تبيػػػػػة فػػػػػي الميػػػػػاـ المبنيػػػػػةار تكمػػػػػا يتضػػػػػمف ال  لممربػػػػػي و مياميػػػػػا .
تتشػػػػكؿ مجموعػػػػات األدوار البنيويػػػػة المتجسػػػػدة فػػػػي الميػػػػاـ التفصػػػػيمية التػػػػي ينجزىػػػػا ىػػػػذا المربػػػػي فػػػػي ىػػػػذه 
خػػػػػر برتبػػػػة أخػػػػػرى. و كػػػػػؿ ىػػػػػذه األدوار تشػػػػكؿ بنػػػػػى مقسػػػػػمة عمػػػػػى الوظػػػػػائؼ آالرتبػػػػة و ال ينجزىػػػػػا مربػػػػػي 
إنجػػػػػاز بنيػػػػػة يكػػػػػوف االنعكػػػػػاس عمػػػػػى بنيػػػػػة  و تكامػػػػػؿ. وأي ضػػػػػعؼ فػػػػػي  التراتبيػػػػػة  األصػػػػػمية فػػػػػي تػػػػػرابط
أخػػػػرى .و قػػػػد يكػػػػوف االنعكػػػػاس سػػػػمبي بػػػػدرجات أو إيجػػػػابي بػػػػدرجات  . كمػػػػا قػػػػد يكػػػػوف انعكػػػػاس مغمػػػػؽ أو 
 متسمسؿ أو متقطع حسب درجة ارتباط البنيات واستقالليتيا . 
 ف المخطػػػػػػط الييكمػػػػػػي لمتنظػػػػػػيـ الرسػػػػػػمي يتضػػػػػػمف كػػػػػػذلؾ المنصػػػػػػب النػػػػػػوعي . وأو الجػػػػػػدير بالػػػػػػذكر     
الػػػػػذي ىػػػػػػو مجموعػػػػػة ميػػػػػػاـ مثمػػػػػػو مثػػػػػؿ المنصػػػػػػب األصػػػػػمي  يتضػػػػػػمف حػػػػػػـز مػػػػػػف األدوار لتطبيقيػػػػػػا فػػػػػػي 
صػػػػػورة إنجػػػػػاز أعمػػػػػاؿ تفصػػػػػيمية . و مفيػػػػػـو المنصػػػػػب النػػػػػوعي ىػػػػػو مفيػػػػػـو عمػػػػػـ التسػػػػػيير . فاجتماعيػػػػػا 
صػػػػػغر مػػػػػف أدوار المنصػػػػػب األصػػػػػمي و إنمػػػػػا الحتوائػػػػػو عمػػػػػى أدوار ليسػػػػػت أكبػػػػػر  و ال أ يتضػػػػػمف أدوار
و التفتػػػػػػػيش و ربػػػػػػػط   ر المنصػػػػػػػب األصػػػػػػػمي. وىػػػػػػػي المراقبػػػػػػػة و المتابعػػػػػػػة و اإلشػػػػػػػراؼمختمفػػػػػػة عػػػػػػػف أدوا
 مجموعة وظائؼ ببعضيا .
وليػػػػذا يعتبػػػػر مجموعػػػػة مناصػػػػب أصػػػػمية تراتبيػػػػة يؤديػػػػو المربػػػػي الموظػػػػؼ الػػػػذي ينتمػػػػي إلػػػػى درجػػػػة      
 و درجة المربي األدائي و درجة المربي المنفذ و درجة المربي العارؼ.  المربي االبتكاري
و الدراسػػػػػػة ال تركػػػػػػز عمػػػػػػى الطريقػػػػػػة التػػػػػػي تمػػػػػػنح بيػػػػػػا المناصػػػػػػب النوعيػػػػػػة لممػػػػػػربيف و ال عمػػػػػػى ظػػػػػػروؼ 
بػػػػػؿ تركػػػػػز عمػػػػػى دور مقػػػػػاييس التكػػػػػويف فػػػػػي إنجػػػػػاز األدوار التفصػػػػػيمية عنػػػػػدما يكػػػػػوف أي نػػػػػوع  . منحيػػػػػا
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A. 5الم(اصب ال(وعية و التمثيمية و شر  اإلعتماد 
يبػػػػػػيف أف المػػػػػػربيف الػػػػػػذيف تقمػػػػػػدوا مناصػػػػػػب  (83) 18فمػػػػػػا تؤكػػػػػػده نتػػػػػػائج الجػػػػػػدوؿ اإلحصػػػػػػائي رقػػػػػػـ ؾ     
نجػػػػػزوا واجبػػػػػاتيـ  بالمنصػػػػػب النػػػػػوعي بنػػػػػاء عمػػػػػى معػػػػػارؼ أفػػػػػي فتػػػػػرة الدراسػػػػػة قػػػػػد  يتقمػػػػػدونياأو  نوعيػػػػػة 
باإلضػػػػافة إلػػػػى نسػػػػبة مػػػػنيـ  . %75بدرجػػػػة اكبػػػػر مػػػػف  % 3.2حصػػػػموىا مػػػػف المعاىػػػػد الوطنيػػػػة بنسػػػػبة 
 50إلػػػػػى +  25تسػػػػػتخدـ معػػػػػارؼ المقػػػػػاييس فػػػػػي منصػػػػػبيا األصػػػػػمي بدرجػػػػػة مػػػػػف + % 15.9 ػتقػػػػػدر بػػػػػ
 وفقا لمحور التقييـ الخماسي .  %
نسػػػػػػػبة اسػػػػػػػتخداـ معػػػػػػػارؼ  % 19.1- =(  15.9( +   +3.2وىػػػػػػػذا مػػػػػػػا ينػػػػػػػتج عنػػػػػػػو مجمػػػػػػػوع :  +    
 المقاييس في المنصب النوعي .
لػػػػػػـ  يتقمػػػػػػدونياتقمػػػػػػدوا مناصػػػػػػب نوعيػػػػػػة أو ف أامبيػػػػػػة المػػػػػػربيف الػػػػػػذيف سػػػػػػبؽ أف فػػػػػػي مقابػػػػػػؿ ذلػػػػػػؾ فػػػػػػ      
يسػػػػػتخدموا معػػػػػارؼ المقػػػػػاييس فػػػػػي إنجػػػػػاز األدوار  البنائيػػػػػة و البنيويػػػػػة بالمنصػػػػػب النػػػػػوعي وذلػػػػػؾ بنسػػػػػبة 
 25-بدرجػػػػػػة متوسػػػػػػطة تسػػػػػػاوي مػػػػػػف  %36.6و نسػػػػػػبة  % 75-كبػػػػػػر مػػػػػػف أبدرجػػػػػػة عاليػػػػػػة  % 31.0
  . %50-إلى 
نسبة عدـ استخداـ معارؼ  % 67.6- =(  31.0 -( +    36.6 -وىذا ما ينتج عنو مجموع :      
 المقاييس في المنصب النوعي .
(  13.1-   يصبح المجموع : %13.1- ػػومع إضافة نسبة المحايديف الغامضة و السمبية والمقدرة  ب     
 نسبة عدـ استخداـ معارؼ المقاييس في المناصب النوعية . % 80.7 =(  67.6-+  
. %80.7ينجز المربي أعمالو فييا بعيدا عف معارؼ وميارات المقاييس بنسبةعميو فالمناصب النوعية  و
وىذا في مرحمة التحويؿ . ىذه المرحمة ال يوجد بينيا وبيف مرحمة االكتساب فارؽ زمني واسع . بؿ ىي 
 مرتبطة بمرحمة االكتساب مباشرة .
بيقػػػػي إلنجػػػػاز األعمػػػػػاؿ وىػػػػذا يعنػػػػػي أف شػػػػػرخ ضػػػػػعؼ معػػػػارؼ المقػػػػاييس ومياراتيػػػػا فػػػػػي االسػػػػتخداـ التط
الوظيفيػػػػػة لػػػػػيس فقػػػػػط فػػػػػي المنصػػػػػب األصػػػػػمي بػػػػػؿ حتػػػػػى فػػػػػي المنصػػػػػب النػػػػػوعي و مباشػػػػػرة بعػػػػػد تخػػػػػريج 
 المربي . 
                                                          
بمنصبؾ النوعي ىؿ أنجزت فيو واجباتؾ باستخداـ  بالمالحؽ . المعنوف : 18( أنظر الجدوؿ اإلحصائي التحميمي رقـ ؾ  83
 701صمعارؼ حصمتيا مف المعيد. 
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  وىػػػػػػذا يعنػػػػػػي أف ىػػػػػػذا الكػػػػػػـ الكبيػػػػػػر مػػػػػػف المناصػػػػػػب النوعيػػػػػػة ىػػػػػػو خػػػػػػارج مجػػػػػػاؿ برنػػػػػػامج التكػػػػػػويف     
مػػػػػػا بتػػػػػػدريبات . وىػػػػػػذا يعتبػػػػػػر    شػػػػػػرخ لػػػػػػو دور سػػػػػػمبي  العػػػػػػالي إمػػػػػػا بمقػػػػػػاييس  التكػػػػػػويف و إمػػػػػػا بمحػػػػػػاور واا
عمػػػػى المػػػػربيف المػػػػوظفيف الػػػػذيف يتقمػػػػدوف مناصػػػػب نوعيػػػػة يػػػػدفع بيػػػػـ إلػػػػى الوقػػػػوع فػػػػي األخطػػػػاء الوظيفيػػػػة 
      أو تركيػػػػػػا لممنصػػػػػػب النػػػػػػوعي. كمػػػػػػا لػػػػػػو تػػػػػػأثير سػػػػػػػمبي قػػػػػػوي عمػػػػػػى النػػػػػػوع : المػػػػػػػربيف العػػػػػػارفيف، الػػػػػػذيف 
لمنصػػػػب النػػػػوعي راػػػػـ وجػػػػود ال يتقمػػػػدوف مناصػػػػب نوعيػػػػة . فيػػػػدفع بيػػػػـ إلػػػػى عػػػػدـ المخػػػػاطرة فػػػػي تقمػػػػد ا
و المػػػػدى البعيػػػػد عنػػػػدما يصػػػػؿ المربػػػػي    الرابػػػػة لتقمػػػػده . كمػػػػا لػػػػو تػػػػأثير سػػػػمبي عمػػػػى المػػػػدى المتوسػػػػط
 سنة. 20-11مف  إلى مرحمة األداء
 يتقمػػػػدونياذ يػػػػتقمص عػػػػدد المػػػػربيف الػػػػراابيف فػػػػي تقمػػػػد المناصػػػػب النوعيػػػػة كمػػػػا يػػػػتقمص عػػػػدد الػػػػذيف إ     
لوظيفيػػػػة . و يمتػػػػد ىػػػػذا التػػػػأثير السػػػػمبي مػػػػع المربػػػػي ليصػػػػؿ إلػػػػى تحػػػػت ضػػػػغط الوقػػػػوع  فػػػػي األخطػػػػاء ا
      سػػػػػابقا 32أي حتػػػػػى السػػػػػنة األخيػػػػػرة مػػػػػف مػػػػػدة إنيػػػػػاء الخدمػػػػػة  سػػػػػنة فمػػػػػا فػػػػػوؽ. 20مرحمػػػػػة الجػػػػػودة مػػػػػف 
   كثػػػػػػر الػػػػػػراابيف فػػػػػػي تقمػػػػػػد المناصػػػػػػب النوعيػػػػػػة ألوؿ مػػػػػػرةأذ يػػػػػػتقمص عػػػػػػدد المػػػػػربيف إسػػػػػػنة.  60و حاليػػػػػػا 
 . يتقمدونياو يتقمص معو الذيف 
وىػػػػػذا شػػػػػرخ أف تكػػػػػوف مناصػػػػػب نوعيػػػػػة خامػػػػػدة دوف أف يوجػػػػػد مػػػػػف يتقمػػػػػدىا و مػػػػػف فييػػػػػا لػػػػػو الرابػػػػػة     
 في الخروج منيا ومف خرج منيا ليست لو الرابة في معاودة تقمدىا . 
وعميػػػػو فالمنصػػػػب النػػػػػوعي بػػػػأدواره التفصػػػػػيمية لػػػػػو حاجػػػػػة الحصػػػػػوؿ عمػػػػى مربػػػػػي بمقدرتػػػػػو أف ينجػػػػػز      
التػػػػي  % 6.4نسػػػػبة قميمػػػػة مػػػػف النػػػػوع : المربػػػػي االبتكػػػػاري قميمػػػػة بنسػػػػبة  أدواره . لكػػػػف يصػػػػطدـ بوجػػػػود 
ال يمكنيػػػػا تغطيػػػػة كػػػػػؿ المناصػػػػب النوعيػػػػة. ىػػػػذه الفئػػػػة مػػػػف المػػػػربيف بمقػػػػدورىـ تقمػػػػد أي منصػػػػب نػػػػوعي 
و إنجػػػػػاز أدواره دوف الوقػػػػػوع فػػػػػي نسػػػػػبة عاليػػػػػة مػػػػػف األخطػػػػػاء ودوف االعتمػػػػػاد عمػػػػػى خبػػػػػرات زمالءىػػػػػـ و 
 س . ال معارؼ وميارات المقايي
ف المناصػػػػػػب النوعيػػػػػػة مػػػػػػولكػػػػػػوف ىػػػػػػذه النسػػػػػػبة واقعيػػػػػػا قميمػػػػػػة ال يمكنيػػػػػػا أف تغطػػػػػػي إال عػػػػػػدد قميػػػػػػؿ     
نػػػػػػػػو يتبقػػػػػػػػى عػػػػػػػػدد كبيػػػػػػػػر مػػػػػػػػف المناصػػػػػػػػب النوعيػػػػػػػػة دوف تغطيػػػػػػػػة أي . ف  مضػػػػػػػػافة لمناصػػػػػػػػبيا األصػػػػػػػػمية
   مناصػػب نوعيػػة خامػػدة . فيضػػطر المنصػػب النػػوعي إلػػى المجػػوء إلػػى المػػربيف مػػف النػػوع األدائػػي
لكػػػػػف يتبقػػػػػى عػػػػػػدد واسػػػػػع مػػػػػف المناصػػػػػب النوعيػػػػػة خامػػػػػدة . فيمجػػػػػػأ  . % 18.6ليغطػػػػػي حاجتػػػػػو بنسػػػػػبة 
. وعميػػػػػػو يصػػػػػػبح المجمػػػػػػوع ىػػػػػػو  % 36.84إلػػػػػػى اسػػػػػػتخداـ المػػػػػػربيف مػػػػػػف النػػػػػػوع : مربػػػػػػي نفػػػػػػذ بنسػػػػػػبة 
شباع حاجات أدوار المناصب النوعية.   % 61.84:  مف المربيف يستخدموف لتغطية واا
 الفصــل الرابــع.......................................................مدخـالت مقايـيــس التكـــوين
 




ايػػػػػػػػر مغطػػػػػػػػاة فيسػػػػػػػػتخدـ المػػػػػػػػربيف مػػػػػػػػف النػػػػػػػػوع : المربػػػػػػػػي  % 39.16وراػػػػػػػػـ ذلػػػػػػػػؾ تبقػػػػػػػػى نسػػػػػػػػبة       
ال يممػػػػػػؾ القػػػػػػدرة عمػػػػػػى التنفيػػػػػػذ و ال يممػػػػػػؾ قػػػػػػدرات شخصػػػػػػية و ال يممػػػػػػؾ الثقػػػػػػػة  العػػػػػػارؼ. ىػػػػػػذا النػػػػػػوع 
بػػػػػالنفس . وعميػػػػػو ينػػػػػتج األخطػػػػػاء بدرجػػػػػة عاليػػػػػة و يعتمػػػػػد عمػػػػػى زمػػػػػالءه لػػػػػيس فػػػػػي األعمػػػػػاؿ الجماعيػػػػػة 
الفرديػػػة التػػػي ممػػػـز أف يقػػػـو بيػػػا ىػػػو فرديػػػا فانػػػو يسػػػتخدـ أداء الجماعػػػة إلنجػػػاز  فقػػػط بػػػؿ حتػػػى األعمػػػاؿ
 أعمالو الفردية . 
وارتباطػػػػػػا بػػػػػػو فيػػػػػػذه االنعكاسػػػػػػات ناتجػػػػػػة عػػػػػػف العامػػػػػػؿ األوؿ وىػػػػػػو : ضػػػػػػعؼ مقػػػػػػاييس التكػػػػػػويف . و     
تػػػػػو بتػػػػػدخؿ العوامػػػػػؿ المحيطػػػػػة الكامنػػػػػة و الظػػػػػاىرة  فػػػػػاف إنجػػػػػاز أدوار المنصػػػػػب النػػػػػوعي و إشػػػػػباع حاجا
عتمػػػػاد الخػػػػاطي  ثػػػػـ ينتيػػػػي بػػػػو اإل عتمػػػػاد الصػػػػحيح ثػػػػـ مرحمػػػػةتمػػػػر مػػػػف مرحمػػػػة الفػػػػراغ ثػػػػـ  مرحمػػػػة اإل
أي وجػػػػود منصػػػػب نػػػػوعي إمػػػػا فػػػػارغ و إمػػػػا يتقمػػػػده المربػػػػي مػػػػف   التطػػػػور و التغيػػػػر إلػػػػى مرحمػػػػة الخمػػػػود .
 النوع : العارؼ. 
مػػػػاؿ لػػػػدى المػػػػوظفيف ىػػػػو و مػػػػا يؤكػػػػد وجػػػػود العوامػػػػؿ المحيطػػػػة الكامنػػػػة التػػػػي تػػػػؤثر فػػػػي إنجػػػػاز األع    
. إذ تبػػػػػػيف النتػػػػػػائج أف  العامػػػػػػؿ المخفػػػػػػي و المتمثػػػػػػؿ فػػػػػػي بيئػػػػػػة مؤسسػػػػػػة  (84)25نتػػػػػػائج الجػػػػػػدوؿ رقػػػػػػـ ؾ
عمػػػػػػى المػػػػػػوظفيف فػػػػػػي إنجػػػػػػاز أعمػػػػػػاليـ  و فػػػػػػي  % 50.9تػػػػػػأثيري بنسػػػػػػبة   الشػػػػػػباب ، عامػػػػػػػؿ لػػػػػػو دور
 األصمية .تطبيؽ معارفيـ و مياراتيـ التي اكتسبوىا سواء  بالمناصب النوعية أو بالمناصب 
كعامؿ لو تأثير  % 37.9عتماد عمى القدرات الشخصية بنسبة اإل و عميو لـ يعد العامؿ الظاىر وىو    
قوي إلنجاز األعماؿ خارج عامؿ مقاييس التكويف أو العامؿ الظاىر المتمثؿ في االعتماد عمى خبرات 
 العامؿ  و عامؿ بيئة المؤسسة . متمثؿ في :.  بؿ العامؿ المخفي و الكامف  ال% 11.4الزمالء بنسبة 
. و يساىـ سمبا في أضعاؼ نسبة إنجازىا % 50.9الذي  يمكف المربي إيجابا في إنجاز أعمالو بنسبة 




                                                          
بتطبيؽ  المعارؼ و   يسمح لؾما العامؿ الذي  بالمالحؽ .المعنوف :  25( أنظر الجدوؿ اإلحصائي التحميمي رقـ ؾ 84
 715صالميارات  في العمؿ . 
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 مخرجات الم توى و شر  المسار الوظيف  لممرب  الموظف 5  .2
 
A. 5  شر  التشريع و المسار الوظيف  لممرب 
     عامػػػػػػػؿ محػػػػػػػيط وىػػػػػػػو عامػػػػػػػؿ التشػػػػػػػريع .  هلممربػػػػػػػي بمختمػػػػػػػؼ الرتػػػػػػػب يحػػػػػػػددف المسػػػػػػػار الػػػػػػػوظيفي إ      
شػػػػػػػروط ترقيػػػػػػة رتبػػػػػػة مربػػػػػػي الشػػػػػػباب إلػػػػػػػى رتبػػػػػػة مربػػػػػػي  (85) 99-3 مشػػػػػػترؾال وزاريالػػػػػػقػػػػػػرار الإذ يحػػػػػػدد 
رئيسػػػػي فػػػػي الشػػػػػباب . تحػػػػت شػػػػػرط الترقيػػػػة االختياريػػػػػة الداخميػػػػػة  و شػػػػػرط الترقيػػػػة عػػػػػف طريػػػػػؽ مسػػػػػابقة 
سػػػػنوات  و المػػػػدة التػػػػي يترقػػػػى  3مينيػػػػة .و المػػػػدة التػػػػي يقضػػػػييا رتبػػػػة مربػػػػي شػػػػباب فػػػػي التكػػػػويف ىػػػػي 
قيػػػػة بينمػػػػا  شػػػػرط التر سػػػػنوات .  10اب ىػػػػي فييػػػػا إلػػػػى رتبػػػػة اعمػػػػى وىػػػػي رتبػػػػة مربػػػػي رئيسػػػػي فػػػػي الشػػػػب
 عف طريؽ التكويف اائبة .
ترقيػػػػػػػة مربػػػػػػػي رئػػػػػػػيس فػػػػػػػي الشػػػػػػػباب إلػػػػػػػى رتبػػػػػػػة مستشػػػػػػػار فتكػػػػػػػوف تحػػػػػػػت شػػػػػػػرط : الترقيػػػػػػػة  ،أمػػػػػػػا      
االختياريػػػػػػػة الداخميػػػػػػػة دوف تكػػػػػػػويف . أو الترقيػػػػػػػة عػػػػػػػف طريػػػػػػػؽ مسػػػػػػػابقة .دوف تكػػػػػػػويف كػػػػػػػذلؾ. أو الترقيػػػػػػػة 
. سػػػػنوات. يعنػػػػي شػػػرط التكػػػػويف اائػػػػب فػػػػي حػػػػالتي الترقيػػػة األولػػػػى و الثانيػػػػة 5عػػػػف طريػػػؽ تكػػػػويف مدتػػػػو 
 سنوات عمؿ لمترقية في الحالة األولى و الثانية.  10فييا ىي أقدمية والمدة التي يبقوف 
أمػػػػا الترقيػػػػة مػػػػف رتبػػػػة مستشػػػػار فػػػػي الشػػػػباب إلػػػػى رتبػػػػة مستشػػػػار رئيسػػػػي فػػػػي الشػػػػباب. فتكػػػػوف أمػػػػا     
بترقيػػػػػػة داخميػػػػػػة دوف تكػػػػػػويف و إمػػػػػػا بترقيػػػػػػة عػػػػػػف طريػػػػػػؽ مسػػػػػػابقة ودوف تكػػػػػػويف كػػػػػػذلؾ. و المػػػػػػدة التػػػػػػي 
 سنوات عمؿ.  10ة في الحالتيف ىي : يبقوف فييا كأقدمية لمترقي
أمػػػا الترقيػػػة مػػػف رتبػػػة مستشػػػار شػػػباب رئيسػػػي إلػػػى رتبػػػة مفػػػتش فػػػي الشػػػباب فتكػػػوف تحػػػت شػػػرط تكػػػويف 
 سنوات عمؿ .  10سنة  و أقدمية  2مدتو 
وعميػػػػو فػػػػ ف المسػػػػار الػػػػوظيفي لممربػػػػي بمختمػػػػؼ الرتػػػػب يخضػػػػع إلػػػػى عامػػػػؿ محػػػػيط سػػػمبي يػػػػؤثر فػػػػي      
امتالكػػػػػػو لممعػػػػػػارؼ  و الميػػػػػػارات و يػػػػػػؤثر فػػػػػػي تحويمػػػػػػو ليػػػػػػا و يجعػػػػػػؿ مػػػػػػف الموظػػػػػػؼ موظػػػػػػؼ خامػػػػػػد. 
                                                          
الموافؽ  1420جمادى الثانية عاـ  23الجريدة الرسمية  لمجميورية الجزائرية : قرار وزاري مشترؾ مؤرخ في (  85
باإلدارة لتحاؽ باألسالؾ الخاصة متحانات و المينية لشإختبارات و اإلعمى أساس اإليحدد برامج المسابقات   1999كتوبرأ3
 المكمفة بالشباب و الرياضة
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الترقيػػػػػػػػػة الداخميػػػػػػػػػة   الثػػػػػػػػػاني سػػػػػػػػػنوات أقدميػػػػػػػػػة و العامػػػػػػػػػؿ المخفػػػػػػػػػي 10:  أوؿ بسػػػػػػػػػبب العامػػػػػػػػػؿ المخفػػػػػػػػػي
 انعداـ الترقية بالتكويف الفعمي . والعامؿ المخفي 
يبػػػػػػػيف ايػػػػػػػاب التكػػػػػػػويف عنػػػػػػػد كػػػػػػػؿ ترقيػػػػػػػة و المػػػػػػػدد المشػػػػػػػروطة لمترقيػػػػػػػة  40رقػػػػػػػـو عميػػػػػػػو فالجػػػػػػػدوؿ     
الطويمػػػػػة . وىػػػػػذاف عػػػػػامالف يبقيػػػػػاف المػػػػػربيف فػػػػػي نػػػػػوع المربػػػػػي العػػػػػارؼ و ال يمكػػػػػنيـ تجػػػػػاوز ىػػػػػذا النػػػػػوع 
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  ( 86)اياب التكويف في المسار الوظيفي لممربي %يبيف نسبة  40جدوؿ رقـ 
 (سبة االرتكاز 







(سبة االرتكاز  شرط التكوين
 عمى التكوين
 اائب سنة أقدمية 10 سنة أقدمية 10 سنوات 3 مربي شباب
 
20 %  =6.4 
 سنة 32خالؿ 
مربي رئيسي في 
 الشباب
 اائب سنة أقدمية 10 سنة أقدمية 10 سنوات 4
 
20 %  =6.4 
 سنة 32خالؿ 
 اائب سنة أقدمية 10 سنة أقدمية 10 سنوات 5 مستشار شباب
 
20 %  =6.4 
 سنة 32خالؿ 
مستشار رئيسي في 
 الشباب
 اائب سنة أقدمية 10 سنة أقدمية 10 اائب 
   
00 %  
 سنة 2 سنة أقدمية 10 سنة أقدمية 10 اائب  مفتش شباب
 
20 %  =6.4 
 سنة 32خالؿ 
 جدوؿ مف إعداد الباحث
 
 وعميو ف ف المسار الوظيفي لممربي يرتكز عمى : 
 . ديبموماتو وظيفية و ليست عممية لغياب التكويف   وال
+ مدة التكويف لكؿ  2 = 2×. مدة عشر سنوات أقدمية موضوعة اعتباطيا . وتتكوف مف : سنة خبرة ثا(يا
 سنوات أقدمية  .أي أف  10 = 2×رتبة 
سنوات أقدمية لو كانت اعتباطية و تـ  10ف حساب مربي رئيسي ف  كي يترقى إلى:  مربي الشباب .1
 تركيبيا كما يمي:
                                                          
يتضمف القانوف األساسي الخاص بالموظفيف المنتميف ل سالؾ  07-10الجريدة الرسمية الجزائرية :مرسـو تنفيذي رقـ  (  86
 . الخاصة باإلدارة المكمفة بالشباب والرياضة
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سنة ( +    2 =2×سنة فترة تجريبية لرتبتو القديمة مربي شباب  1 سنوات ( +   6 =2×سنوات تكويف 3  
سنة  2سنة +  2سنة +  6سنة (. أي  2 =2×سنة فترة تجريبية لرتبتو الجديدة مربي رئيسي في الشباب  1
 سنوات . 10=
رات سنوات أقدمية كاف اعتباطيا و بعيدا عف معيار شرط اكتساب معارؼ و ميا 10وىذا يؤكد أف مدة      
عف طريؽ عامؿ التكويف . وىذا ما صنع نسبة كبيرة مف المربيف العارفيف أثناء مرحمة التحويؿ و نسبة كبيرة 
مف المربيف المحايديف الغامضة و نسبة قميمة جدا مف المربيف األدائييف و نسبة قميمة جدا مف المربيف 
 االبتكارييف. وىو شرخ كبير.
سنوات أقدمية لو كانت اعتباطية  10إلى مربي رئيسي فاف حساب  كي يترقى مربي رئيسي في الشباب : .3
 و تـ تركيبيا كما يمي:
سنة ( +  1 =سنة فترة تجريبية لرتبتو مربي رئيسي في الشباب  1سنوات ( +    8 =2×سنوات تكويف  4  
سنة  1سنة +  1سنوات +  8سنة (. أي  1سنة فترة تجريبية لرتبتو الجديدة مستشار في الشباب = 1  
 سنوات . 10=
سنوات أقدمية كاف اعتباطيا كذلؾ و بعيدا عف معيار شرط اكتساب معارؼ         10وىذا يؤكد أف مدة      
بة كبيرة مف المربيف العارفيف أثناء مرحمة التحويؿ    و ميارات عف طريؽ عامؿ التكويف . وىذا ما صنع نس
و نسبة كبيرة مف المربيف المحايديف الغامضة و نسبة قميمة جدا مف المربيف األدائييف و نسبة قميمة جدا     
 مف المربيف االبتكارييف. وىو شرخ كبير.
دميػػػػة لػػػػو كانػػػػت سػػػػنوات أق 10ف حسػػػػاب مستشػػػػار رئيسػػػػي فػػػػ كػػػػي يترقػػػػى إلػػػػى  مستشػػػػار فػػػػي الشػػػػباب :
 اعتباطية و تـ تركيبيا كما يمي:
أما الحالة اير العادية ىي   سنوات  في الحالة العادية. 10سنوات (  أي  10 =2×سنوات تكويف  5 
سنة فترة تجريبية  1سنة ( +    1 =سنة فترة تجريبية لرتبتو  القديمة مستشار في الشباب  1إضافة   
 سنوات 12سنة = 1سنة +  1+  سنة ( وعميو  1ي الشباب =لرتبتو الجديدة مستشار رئيسي ف
سنة في الحالة الثانية كاف اعتباطيا    12سنوات أقدمية  في الحالة األولى أو مدة  10وىذا يؤكد أف مدة 
 كذلؾ و بعيدا عف معيار شرط اكتساب معارؼ و ميارات عف طريؽ عامؿ التكويف .
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ف العارفيف أثناء مرحمة التحويؿ و نسبة كبيرة مف المربيف وىذا ما صنع نسبة كبيرة مف المربي    
المحايديف الغامضة و نسبة قميمة جدا مف المربيف األدائييف و نسبة قميمة جدا مف المربيف االبتكارييف. 
 وىو شرخ كبير.
سنوات أقدمية لو كانت اعتباطية و تـ  10فاف حساب  مفتش شبابكي يترقى إلى  مفتش في الشباب : .0
 تركيبيا كما يمي:
و يعني تكرار الحالة اير   سنوات ( + أف تكوف برتبة مستشار رئيسي سنوات  . 2 =سنوات تكويف  2  
سنة   10سنة تكويف +  2   سنة ( وعميو  10سنة أقدمية في رتبة مستشار في الشباب = 10العادية  
 سنة.  12أقدمية( =
ذا طرحنا   سنة . 10سنة . تكوف النتيجة =  12سنة تكويف مف  2واا
سػػػػػنة فػػػػػي الحالػػػػػة الثانيػػػػػػة  12سػػػػػنوات أقدميػػػػػة  فػػػػػي الحالػػػػػة األولػػػػػى أو مػػػػػدة  10وىػػػػػذا يؤكػػػػػد أف مػػػػػدة     
كػػػػاف اعتباطيػػػػا كػػػػذلؾ و بعيػػػػدا عػػػػف معيػػػار شػػػرط اكتسػػػػاب معػػػػارؼ و ميػػػػارات عػػػػف طريػػػؽ عامػػػؿ التكػػػػويف.  
يػػػػػرة مػػػػػف المػػػػػربيف العػػػػػارفيف أثنػػػػػاء مرحمػػػػػة التحويػػػػػؿ و نسػػػػػبة كبيػػػػػرة مػػػػػف المػػػػػربيف وىػػػػػذا مػػػػػا صػػػػػنع نسػػػػػبة كب
المحايػػػػػػػديف الغامضػػػػػػػة و نسػػػػػػػبة قميمػػػػػػػة جػػػػػػػدا مػػػػػػػف المػػػػػػػربيف األدائيػػػػػػػيف و نسػػػػػػػبة قميمػػػػػػػة جػػػػػػػدا مػػػػػػػف المػػػػػػػربيف 
 االبتكارييف. وىو شرخ كبير.
 و يػػػػػػؤثر فػػػػػػي المسػػػػػػار الػػػػػػوظيفي لممربػػػػػػي عوامػػػػػػؿ مكشػػػػػػوفة تخػػػػػػص ضػػػػػػعؼ مقػػػػػػاييس التكػػػػػػويف أثنػػػػػػاء    
و منيػػػػػا العوامػػػػػؿ المحيطػػػػػة الكامنػػػػػة المحػػػػػددة فػػػػػي   23مرحمػػػػػة االكتسػػػػػاب المحػػػػػددة فػػػػػي الجػػػػػدوؿ رقػػػػػـ س
 19و ؾ 24الجدوؿ رقـ ؾ 
كمػػػػا أف ىنػػػػاؾ عوامػػػػؿ محيطػػػػة مخفيػػػػة ليػػػػا دور قػػػػوي فػػػػي تحديػػػػد المسػػػػار الػػػػوظيفي لممربػػػػي ايػػػػر مػػػػذكورة 
بػػػػي خامػػػػد خػػػػالؿ المسػػػػار فػػػػي الجػػػػداوؿ التحميميػػػػة ومنيػػػػا عامػػػػؿ التشػػػػريع الػػػػذي يصػػػػنع مربػػػػي عػػػػارؼ ثػػػػـ مر 
 الميني في مرحمة التحويؿ. 
وىذا ما جعؿ المربي ال يحقؽ إشباع وظيفي إال بقدراتو الشخصية و ليس بعامؿ التشريع و يحقؽ إشباع في     
منصبو النوعي  و التمثيمي بقدراتو الشخصية و ليس بعامؿ المقاييس . وىذا مػا دفػع بػو إلػى طػرح حاجاتػو منيػا 
التكػػويف و تعويضػيا بمقػػاييس جديػدة تطمبيػػا حاجػات الوظيفػػة و حاجاتػو ىػػو، كمػا ىػػو مبػيف فػػي  تغييػر مقػاييس
 .698وصفحة  698. صفحة32و س  41الجدوؿ رقـ س
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 ال(تيجة 5 
 % 92.30. شرخ المسار الوظيفي لممربي ال يرتكز عمى التكويف بنسبة  1
 % 8.70. نقطة قوة . المسار الوظيفي لممربي يرتكز عمى التكويف بنسبة  2
 تكويف . % 00. مستشار رئيسي في الشباب مساره الوظيفي 3
 
 
B - 5 شر  التكوين و المسار الوظيف  لممرب 
 
فػي الجػػدوؿ  % 56.50بينمػا نسػبة  عػػدـ تمكػيف قػػدرت ب   %44.50 ػػػػإف وجػود نسػبة تمكػػيف قػدرت ب     
 ينتج أسئمة ىي : 23س
. إف وجػػػػػود نسػػػػػبة كبيػػػػػرة مػػػػػف المقػػػػػاييس ال تمكػػػػػف المػػػػػربيف . فكيػػػػػؼ إذا يػػػػػتـ حسػػػػػاب عػػػػػدد المػػػػػواد التػػػػػي  وال
 يمكف تغييرىا وعدد المواد الجديدة  التي يمكف إضافتيا. 
ىػػػػػػؿ المشػػػػػػكؿ فػػػػػػي نقػػػػػػص المػػػػػػواد ضػػػػػػمف حزمػػػػػػة المقػػػػػػاييس أـ أف المػػػػػػواد موجػػػػػػودة لكػػػػػػف ال يػػػػػػتـ  .ثا(يددددددا
تأديتيػػػػػا بفعاليػػػػػة مػػػػػف قبػػػػػؿ بسػػػػػبب العوامػػػػػؿ السػػػػػمبية المحيطػػػػػة. أـ أف المقػػػػػاييس  الموجػػػػػودة  ايػػػػػر ميمػػػػػة 
 أصال  دوف إلصاؽ العوامؿ المحيطة .
المػػػػػػػوظفيف أكػػػػػػػدوا أنيػػػػػػػـ  مػػػػػػػف % 36.2أف نسػػػػػػػبة   (87) 44وىػػػػػػػذا مػػػػػػػا تؤكػػػػػػػده نتػػػػػػػائج الجػػػػػػػدوؿ رقػػػػػػػـ س   
يحتػػػػاجوف لمػػػػادة واحػػػػدة فقػػػػط موجػػػػودة فػػػػي مقػػػػاييس التكػػػػويف التػػػػي سػػػػبؽ و أف درسػػػػوىا . و باإلضػػػػافة إلػػػػى 
مػػػػف المػػػػوظفيف أكػػػػدوا أنػػػػو ميػػػػدانيا يحتػػػػاجوف لمػػػػادتيف أي مقياسػػػػيف فقػػػػط مػػػػف حزمػػػػة  %30.4وجػػػػود نسػػػػبة 
 المقاييس التي سبؽ وأف درسوىا في المعاىد الوطنية . 
أنيػػػػػػػـ يحتػػػػػػػاجوف ثػػػػػػػالث مػػػػػػػواد فقػػػػػػػط فػػػػػػػي وظيفػػػػػػػتيـ مػػػػػػػف بػػػػػػػيف حزمػػػػػػػة  % 33.4كػػػػػػػذلؾ تؤكػػػػػػػد نسػػػػػػػبة     
 مقياس  .  23المقاييس المدرسة في المعاىد وعددىا يفوؽ 
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ىػػػػؿ وظيفتػػػػؾ تتطمػػػػب مػػػػواد جديػػػػدة ايػػػػر التػػػػي مفػػػػاده:  (88)41كمػػػػا تؤكػػػػد ذلػػػػؾ نتػػػػائج الجػػػػدوؿ رقػػػػـ س    
المػػػػػربيف يؤكػػػػػدوف أف حاجػػػػػات وظػػػػػائفيـ تتطمػػػػػب مػػػػػف  % 70.9. إذ تبػػػػػيف النتيجػػػػػة أف نسػػػػػبة  اتكونػػػػػت فييػػػػػ
 فقط. % 30مقاييس تكويف جديدة. وىي نسبة عالية تبيف أف المقاييس التي يحتاجونيا ىي بنسبة 
. أي 2 = 3 ÷ 3+2+1و بنػػػػػاء عميػػػػػو فعػػػػػدد المقػػػػػاييس التػػػػػي يحتاجونيػػػػػا المػػػػػربيف فػػػػػي الميػػػػػداف ىػػػػػي :    
 مف المربيف الموظفيف  يحتاجوف لمادتيف فقط في الميداف.  % 100
      مقيػػػػػاس ايػػػػػر ميػػػػػـ . وىػػػػػو عػػػػػدد كبيػػػػػر مػػػػػف المػػػػػواد ايػػػػػر الميمػػػػػة  21وعميػػػػػو ف نػػػػػو يوجػػػػػد فعػػػػػال عػػػػػدد      
   سػػػػػتغناء عنيػػػػػا أحسػػػػػػف ألنيػػػػػا ال تشػػػػػػبع حاجػػػػػػات الوظيفػػػػػػة وال حاجػػػػػات المربػػػػػػي وال حاجػػػػػػات المؤسسػػػػػػةاإلو 
رتبػػػػػػاط بالوظيفػػػػػػة . فيػػػػػػي مقػػػػػػاييس إ و ال حاجػػػػػػات المنصػػػػػػب النػػػػػػوعي و المنصػػػػػػب التمثيمػػػػػػي ولػػػػػػيس ليػػػػػػا 
منيػػػػػا مػػػػػا يصػػػػػػنؼ ضػػػػػمف المقػػػػػاييس المعرفيػػػػػػة . ومنيػػػػػا مػػػػػف ال يتضػػػػػػمف معػػػػػارؼ وميػػػػػارات ذات جػػػػػػودة . 
          كثػػػػػػػػر خشػػػػػػػػونة بزيػػػػػػػػادة عػػػػػػػػددىا .وضػػػػػػػػع لمػػػػػػػػ  لتعبئػػػػػػػػة حزمػػػػػػػػة المقػػػػػػػػاييس أكثػػػػػػػػر لتصػػػػػػػػبح أ ومنيػػػػػػػػا مػػػػػػػػف
 ع فقط.طاللشإ أي
فػػػػالمربي يعتمػػػػد عمػػػػى وضػػػػع ىػػػػذا المقيػػػػاس فػػػػي خانػػػػة الميػػػػـ وذاؾ فػػػػي خانػػػػة ايػػػػر الميػػػػـ بنػػػػاء عمػػػػى     
معيػػػػار قػػػػوي وىػػػػو درجػػػػة إشػػػػباع حاجتػػػػو فػػػػي الوظيفػػػػة و درجػػػػة إشػػػػباع حاجػػػػة الوظيفػػػػة و إشػػػػباع حاجػػػػة 
  و المنصب التمثيمي.   المنصب النوعي
   ة السػمبية حػوؿ المقػاييس . فالمقيػاس الميػـ عنػد المربػيو عميػو فػال تيػـ المربػي الموظػؼ العوامػؿ المحيطػ    
     إف كػػاف بػػيف عوامػػؿ محيطػػة سػػمبية يصػػبح ايػػر ميػػـ .ألف حاجاتػػو الوظيفيػػة لػػـ تشػػبع . وليػػذا انتقػػى مقياسػػيف
 أو مادتيف ميمتيف فقط.  
توضػػػػع  نػػػػو فعػػػػال التكػػػػويف محتػػػػاج لمػػػػواد تكػػػػويف جديػػػػدةأ (89) 45ومػػػػا تؤكػػػػده  نتػػػػائج الجػػػػدوؿ رقػػػػـ  س     
           فػػػػػػػػػي برنػػػػػػػػػػامج التكػػػػػػػػػويف بالمعاىػػػػػػػػػػد . مػػػػػػػػػواد ليػػػػػػػػػػا عالقػػػػػػػػػة بالمناصػػػػػػػػػػب النوعيػػػػػػػػػة و المناصػػػػػػػػػػب التمثيميػػػػػػػػػػة
      اقترحػػػػػػػػػػت مػػػػػػػػػادة تكػػػػػػػػػػويف جديػػػػػػػػػػدة   % 30.8 و بالوظيفػػػػػػػػػة األصػػػػػػػػػمية ذاتيػػػػػػػػػا. إذ أف نسػػػػػػػػػػبة و بالمصػػػػػػػػػالح 
 جديدة. مواد تكويف  3اقترحوا  % 18.8اقترحوا مادتيف جديدتيف و نسبة  % 50.4و نسبة 
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لػػػػػدى المػػػػربيف المػػػػوظفيف يؤكػػػػد أنػػػػػو ال يوجػػػػد  %100وعميػػػػو ف شػػػػارة اقتػػػػػراح مػػػػواد جديػػػػدة فعميػػػػا بنسػػػػبة     
أف حػػػػػـز مقػػػػػاييس التكػػػػويف ال تتضػػػػػمف مػػػػػواد جديػػػػػدة . فمجػػػػػرد اقتػػػػػراح المربػػػػػي ب ضػػػػػافة  ولػػػػػو    حيػػػػاد فػػػػػي 
مبػػػػالي أو الػػػػال نػػػػو ايػػػػر محايػػػػد و حيػػػػاده فػػػػي بعػػػػض المؤشػػػػرات ىػػػػو حيػػػػاد الالديػػػػدة يؤكػػػػد أمػػػػادة واحػػػػدة ج
 منشغؿ أو الحياد اإليجابي . 
وعميػػػو فالحيػػػاد اإليجػػػػابي يكػػػوف صػػػػامتا لكػػػف لمػػػػا وصػػػؿ المربػػػي إلػػػى نقطػػػػة نيايػػػة إثارتػػػػو بعػػػد أف مػػػر      
عمػػػػى جميػػػػع األسػػػػئمة وكػػػػاف حياديػػػػا وصػػػػؿ إلػػػػى نقطػػػػة الػػػػذروة و ىػػػػي إبػػػػداء رأيػػػػو بالنتيجػػػػة النيائيػػػػة وىػػػػي : 
 كفاية المقاييس الموجودة . تقديـ مادة جديدة . كتأكيد عمى عدـ 
مف المربيف الموظفيف يروف أف وظيفتيـ  % 67.5ىو وجود نسبة  (90)  32وما يؤكده الجدوؿ رقـ س     
، (91) 40ونفس النسبة العالية  موجودة بالجدوؿ رقـ س تحتاج لمقاييس تكويف جديدة اير التي تكونوا فييا.
 واتكونقد سبؽ وأف عدد المواد التي  أف     % 54.4عمى مؤشر العدد . فالموظفيف أكدوا بنسبة   الذي ركز
  ميـ. فيـ بحاجة إلى عدد قميؿ جدا . وباقي المواد ال تحتاج إلييا الوظيفة .بحاجة إلييا في عم ليسوافييا 
بػػػػي ىػػػػي نتػػػػائج الجػػػػدوؿ ومػػػػا يؤكػػػػد أف الوظيفػػػػة كمؤشػػػػر تحتػػػػاج لمػػػػواد جديػػػػدة ايػػػػر التػػػػي تكػػػػوف فييػػػػا المر 
 ا . ىؿ وظيفتؾ تتطمب مواد جديدة اير التي تكونت فيي مفادىا: (92) 41رقـ س
مػػػػػف المػػػػػربيف يؤكػػػػػدوف أف وظػػػػػائفيـ التػػػػػي ىػػػػػـ فييػػػػػا تحتػػػػػاج لمقػػػػػاييس  % 52.4إذ تؤكػػػػػد النتيجػػػػػة أف       
جديػػػػدة . وأف مفيػػػػوـ جديػػػػدة عنػػػػد المربػػػػي يعنػػػػي مػػػػواد تتضػػػػمف معػػػػارؼ وميػػػػارات مرتبطػػػػة بتفاصػػػػيؿ أدوار 
الوظيفػػػػػة سػػػػػواء أكانػػػػػت منصػػػػػب نػػػػػوعي أو تمثيمػػػػػي أو أصػػػػػمي . أو تكميفػػػػػات مضػػػػػافة أو مبػػػػػادرات أعمػػػػػاؿ 
 مستحدثة .
وف المعػػػػػارؼ و الميػػػػارات لػػػػػيس فقػػػػػط ليػػػػػا ارتبػػػػاط بالوظيفػػػػػة بػػػػػؿ مشػػػػػبعة لحاجػػػػػات كمػػػػا تعنػػػػػي أف تكػػػػػ      
 .الموظؼ ذاتو في الوظيفة. إذ يصطدـ الموظفيف بعجز في إنجاز التفاصيؿ الوظيفية
                                                          
 698ص ىؿ ترى أف وظيفتؾ بحاجة لمقاييس ليست التي تكونت فييا.. المعنوف : 32الجدوؿ رقـ س ( أنظر  90
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  و حتػػػػػػى المناصػػػػػػب النوعيػػػػػػة و التمثيميػػػػػػة أو الميػػػػػػاـ المكمفػػػػػػيف بيػػػػػػا نتيجػػػػػػة عػػػػػػدـ امػػػػػػتالكيـ لمعػػػػػػارؼ      
ف المقػػػػػػػاييس . بسػػػػػػبب عػػػػػػػدـ وجػػػػػػود ىػػػػػػػذه المقػػػػػػاييس أصػػػػػػػال فػػػػػػػي حزمػػػػػػػة و ميػػػػػػارات مسػػػػػػبقة اكتسػػػػػػػبوىا مػػػػػػ
مقػػػػػػػاييس التكػػػػػػػويف منيػػػػػػػا : اإلحصػػػػػػػاء التطبيقػػػػػػػي الػػػػػػػديموارافيا ، البػػػػػػػرامج اآلليػػػػػػػة لمتسػػػػػػػيير، عمػػػػػػػـ اجتمػػػػػػػاع 
الشػػػػػػباب ، عمػػػػػػـ اجتمػػػػػػاع التنظيمػػػػػػات ، عمػػػػػػـ الػػػػػػنفس العيػػػػػػادي ، األمػػػػػػراض المعديػػػػػػة ، حقػػػػػػوؽ الشػػػػػػباب ، 
مناصػػػػػػب التمثيميػػػػػػة ، التمثيػػػػػػؿ الدبموماسػػػػػػي لمشػػػػػػباب ، مشػػػػػػاريع االبتكػػػػػػار الماليػػػػػػة ، المناصػػػػػػب النوعيػػػػػػة ، ال
و المناسػػػػػػبات و الحشػػػػػػود  المتعػػػػػػدد القطاعػػػػػػات ، حقػػػػػػوؽ اإلنسػػػػػػاف و المػػػػػػرأة و الطفػػػػػػؿ ، إدارة الميرجانػػػػػػات 
، التػػػػػػػدريس التطبيقػػػػػػػي الميػػػػػػػداني ، السػػػػػػػياحة الشػػػػػػػبانية ، التبػػػػػػػادؿ الثقػػػػػػػافي ، الفمػػػػػػػؾ ، األثػػػػػػػار ، التمويػػػػػػػؿ ، 
 و اإليػػػػػواء ، تسػػػػػيير المخيمػػػػػات ، التنظػػػػػيـ السياسػػػػػي الػػػػػواقعي و االفتراضػػػػػي ، الكػػػػػوارث    عػػػػػاـتسػػػػػيير اإلط
راونوميػػػػػػػػػا ، المشػػػػػػػػػاركة الدوليػػػػػػػػػة ، إنجػػػػػػػػػاز المخططػػػػػػػػػات ، إنجػػػػػػػػػاز و النزاعػػػػػػػػػات ، ورشػػػػػػػػػات اإلنتػػػػػػػػػاج ، األ
 ومتابعػػػػػػة المشػػػػػػاريع ، الصػػػػػػفقات ، االسػػػػػػتثمار المػػػػػػالي و البشػػػػػػري ، إدارة المخػػػػػػاطر ، الجمعيػػػػػػات ، إنتػػػػػػػاج
البػػػػػرامج اآلليػػػػػػة ، تػػػػػػدريب األطفػػػػػػاؿ ، مرافقػػػػػػة أطفػػػػػػاؿ المػػػػػػدارس. ورشػػػػػػات إنتػػػػػاج حػػػػػرؼ صػػػػػػحية ، ورشػػػػػػات 
    إنتػػػػػاج حػػػػػرؼ تقميديػػػػػة ، ورشػػػػػات إنتػػػػػاج حػػػػػرؼ ألبسػػػػػة وقايػػػػػة فالحيػػػػػة وصػػػػػناعية ، مشػػػػػاتؿ إنتػػػػػاج الشػػػػػجر 
نتػػػػػاج اإلشػػػػػيارات ، التسػػػػػويؽ يػػػػػيـ ر و تق، تسػػػػػيي  Marketingو النبػػػػػات والحبػػػػػوب. الػػػػػديكور. اإلشػػػػػيار واا
، فػػػػوترة   Stock Et Consommationالميرجانػػػػات ، القيػػػػادة ، إرشػػػػاد سػػػػياحي ، تخػػػػػزيف و اسػػػػتيالؾ
Facturation  إدارة الجمعيػػات ،Gestion des associations   مفاوضػػات ،Negociation   ،مدينػػة 
، طفولػػػػػة مسػػػػػعفة  Organigrammes des institutions، تػػػػػرميـ ، ىياكػػػػػؿ تنظيميػػػػػة  Cartographiaو 
 Création et gestion desوذوي االحتياجػػػػػات الخاصػػػػػة ، وفػػػػػود ، إنشػػػػػاء وتسػػػػػيير المكتبػػػػػات 
bibliothèques   مواقػػػػػع افتراضػػػػػية ،Webinar pages  تنشػػػػػيط مسػػػػػرح الشػػػػػارع ، تنشػػػػػيط موسػػػػػيقى ،
 الشارع ، رياضات نسوية داخمية.
    أكػػػػػػػػػدوا أف المقػػػػػػػػاييس الموجػػػػػػػػػودة كافيػػػػػػػػػة والوظيفػػػػػػػػػة  % 13.6محايػػػػػػػػػد اػػػػػػػػػامض و  %34.1بينمػػػػػػػػا        
تنتمػػػػػػػػػي النػػػػػػػػػوع : المربػػػػػػػػػي  % 13.6ال تحتػػػػػػػػػاج إلػػػػػػػػػى مقػػػػػػػػػاييس جديػػػػػػػػػدة. والمالحػػػػػػػػػظ أف  ىػػػػػػػػػذه الشػػػػػػػػػريحة 
العػػػػػػػارؼ. أي الػػػػػػػذي يكتفػػػػػػػي بمػػػػػػػا بالمقػػػػػػػاييس .فحاجاتػػػػػػػو العميػػػػػػػا حققيػػػػػػػا وىػػػػػػػي الحصػػػػػػػوؿ عمػػػػػػػى منصػػػػػػػب 
 بيدااوجي ثـ الحصوؿ عمى نصب العمؿ .
و يعتمد عمى   ف بقت المقاييس ألنو ميدانيا ال ييتـ وال يتقمد المناصب النوعية و التمثيميةفال يبالي إ     
 قدرات زمالءه إلنجاز األعماؿ . و ليذا يتخوؼ مف تغيير المقاييس ألف ذلؾ يعيده إلى مرحمة التكويف .  
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 مخرجات متطمبات المقياس 5  .3
A. لمعمل ةالموظف و الطرائح الم(هجية التطبيقي : 
إف أي عمػػػػػػػؿ يحتػػػػػػػاج إلػػػػػػػى متطمبػػػػػػػات تطبيقػػػػػػػو منيػػػػػػػا المتطمبػػػػػػػات المنيجيػػػػػػػة . فبمػػػػػػػوغ األداء يكػػػػػػػوف      
 Smartىػػػػػي التػػػػػي ينجػػػػػز بيػػػػػا العمػػػػػؿ بخاصػػػػػية   Practical instrumentsبالتقنيػػػػػات األكثػػػػػر تطبيقيػػػػػة
    فتكػػػػػوف واضػػػػػػحة ومحػػػػػػددة التوقيػػػػػػت و سػػػػػيمة الػػػػػػتعمـ و بيػػػػػا يػػػػػػتـ توصػػػػػيؿ أكبػػػػػر درجػػػػػػة مػػػػػػف المعمومػػػػػػات 
   أو تعػػػػػػديؿ مواقػػػػػػؼ و أفعػػػػػاؿ وردود أفعػػػػػػاؿ و قناعػػػػػػات األفػػػػػػرادبػػػػػػؿ يػػػػػػتـ تغييػػػػػػر و األرقػػػػػػاـ .   فػػػػػػاىيـو الم
و المجموعػػػػات عنػػػػد تطبيقيػػػػا فػػػػي السػػػػياؽ الخػػػػاص بيػػػػا. ألف السػػػػياؽ ىػػػػو عنصػػػػر مػػػػف عناصػػػػر مفيػػػػـو 
 المتطمبات. 
أو لػػػػػـ فػػػػػالمربي يػػػػػتعمـ و يتػػػػػدرب عمػػػػػى ىػػػػػذه الطرائػػػػػؽ التطبيقيػػػػػة فػػػػػي المعاىػػػػػد و يحمػػػػػؿ مػػػػػا تعممػػػػػو     
يتعممػػػػو إلػػػػى مرحمػػػػة التحويػػػػؿ. فػػػػاف عجػػػػز عػػػػف تطبيػػػػؽ طريقػػػػة يجػػػػد نفسػػػػو مضػػػػطرا لمتػػػػدرب مػػػػف جديػػػػد 
مػػػػف عنػػػػد زمػػػػالءه فػػػػي العمػػػػؿ. فيأخػػػػذ خبػػػػراتيـ و يطبقيػػػػا. وىنػػػػا نقطػػػػة تحػػػػوؿ أو تغييػػػػر المربػػػػي لقناعتػػػػو 
يسػػػمى أو لمعارفػػػو ومياراتػػػو .مػػػف التػػػي تعمميػػػا بالمعاىػػػد إلػػػى التػػػي أخػػػذىا مػػػف زمػػػالء العمػػػؿ. وىػػػذا مػػػا 
و الػػػػػذي يعنػػػػػي تغييػػػػػر القناعػػػػػة تجػػػػػاه شػػػػػيء أو فكػػػػػرة أو تعديمػػػػػو  K.A.Pبتغيػػػػػر الموقػػػػػؼ ضػػػػػمف مقاربػػػػػة 
لمتكيػػػػؼ و التوافػػػػؽ مػػػػع حاجػػػػات السػػػػياؽ الجديػػػػد وىػػػػو ضػػػػرورة إنجػػػػاز جػػػػزء مػػػػف عمػػػػؿ إلزامػػػػي. وىػػػػذا مػػػػا 
 Needs Adaptation With.Cيسمى بالتوافؽ مع السياؽ.
لػػػػػػدى المربػػػػػػي مػػػػػػع السػػػػػػياؽ الجديػػػػػػد أو درجػػػػػػات توافقػػػػػػو يحتػػػػػػاج و الجػػػػػػدير بالػػػػػػذكر أف مػػػػػػدة التوافػػػػػػؽ     
لدراسػػػػػػػة منفصػػػػػػػمة. فمػػػػػػػا ييػػػػػػػـ ىنػػػػػػػا ىػػػػػػػو تغييػػػػػػػره لموقفػػػػػػػو أو معرفػػػػػػػة مػػػػػػػا الميػػػػػػػارات و المعمومػػػػػػػات التػػػػػػػي 
  يستخدميا النجاز أعمالو أثناء مرحمة التحويؿ و نسبتيا.
 
  .  مف التحكـ في وظيفتؾورشات أثناء التكويف مكنتؾ اآلف المفاده :  (93) 43رقـ سيؤكد الجدوؿ و   
وىػػػػػي  %33.4تمكػػػػػف المربػػػػػي مػػػػػف اكتسػػػػػاب طريقػػػػػة الورشػػػػػات أثنػػػػػاء االكتسػػػػػاب مػػػػػف المقػػػػػاييس بنسػػػػػبة  إذ
ونسػػػػبة محايػػػػديف اامضػػػػة  %39.9نسػػػػبة ضػػػػعيفة . مقارنػػػػة بمػػػػف قػػػػالوا لػػػػـ نكتسػػػػبيا مػػػػف المقػػػػاييس بنسػػػػبة 
  % 26.7قدرت ب
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:  يسػػػػػػتخدميا فػػػػػػي مؤشػػػػػرل تطبيقيػػػػػػة نظريػػػػػػامقػػػػػػاييس مكنػػػػػػت المربػػػػػػي مػػػػػػف طريقػػػػػة منيجيػػػػػة الوعميػػػػػو ف    
.    التنشػػػػػػيطميػػػػػػارات . تعمػػػػػػـ 1تحػػػػػػت إشػػػػػػارات ثالثػػػػػػة ىػػػػػػي : الوظيفػػػػػػة أو المنصػػػػػػب األصػػػػػػمي بالتحديػػػػػػد. 
 .. تطبيقيا في الوظيفة نظريا3.استخداـ ميارة  الورشة . 2
شػػػػارة لػػػػـ نتعمميػػػػا مػػػػف المعيػػػػد بنسػػػػبة % 33.4بنسػػػػبة  يػػػػا فػػػػي المعيػػػػدتعممو عميػػػػو  ف شػػػػارة  :      .  واا
فعػػػػػػال تعمػػػػػػـ مػػػػػػف المقػػػػػػاييس ميػػػػػػارة  المربػػػػػػيتؤكػػػػػػد أف  % 26.7و إشػػػػػػارة المحايػػػػػػديف بنسػػػػػػبة   % 39.9
 .  %  33.4الورشة  و لكف بنسبة ضعيفة ىي 
الورشػػػػػػة كمػػػػػػا تعمميػػػػػػا مػػػػػػف ميػػػػػػارة  تحػػػػػػت مؤشػػػػػػريسػػػػػػتخدـ طريقػػػػػػة منيجيػػػػػػة تطبيقيػػػػػػة فػػػػػػالمربي فعػػػػػػال    
مػػػػػف خػػػػػارج ميػػػػػارة الورشػػػػػة  بو ااكتسػػػػػ . مقابػػػػػؿ %  33.4المقػػػػػاييس لكػػػػػف كػػػػػذلؾ بنسػػػػػبة ضػػػػػعيفة وىػػػػػي 
 % 66.6تطبيقػػػػػػػػو لميػػػػػػػػارة الورشػػػػػػػػة بوظيفتػػػػػػػػو بنسػػػػػػػػبة  مقابػػػػػػػػؿ. و % 39.9مقػػػػػػػػاييس التكػػػػػػػػويف بنسػػػػػػػػبة 
 . بسبب دور عوامؿ ليست عامؿ مقاييس التكويف
: مؤطري الميداف، ودور عامؿ القدرات الفردية  و عامؿ زمالء العمؿ. وىذا يؤكد الدور العالي لعوامؿ     
 كما يؤكد وجود شرخ في مقاييس التكويف أثناء اكتساب ميارة  الورشة و أثناء تحويؿ ميارة الورشة.
طريقػػػػة تسػػػػيير الورشػػػػات أعمػػػػػؿ بيػػػػا مػػػػع األفػػػػواج بنجاعػػػػة  مفػػػػاده : (94) 33سرقػػػػـ يؤكػػػػد الجػػػػدوؿ كمػػػػا 
طريقػػػػػػػة الورشػػػػػػػات يسػػػػػػػتخدميا المربػػػػػػػي فعميػػػػػػػا بنسػػػػػػػبة فػػػػػػػوؽ المتوسػػػػػػػط  ف وعميػػػػػػػو   فػػػػػػػي مؤسسػػػػػػػة الشػػػػػػػباب
 . % 68.01 ػبمؤسسات الشباب قدرت ب
تحت .  : الورشات يستخدـ طريقة منيجية تطبيقية أولى ىي مؤشر المربي يستخدـف وارتباطا بو    
اعمؿ بيا بمؤسسة الشباب . 3األفواج . أعمؿ بيا مع .  2.    . تسيير الورشات1أربعة ىي : إشارات 
  . استخدميا بنجاعة4
ف المربػػػػػػػػي اكتسػػػػػػػػبيا و تػػػػػػػػدرب عمييػػػػػػػػا وطبقيػػػػػػػػا مػػػػػػػػع أتؤكػػػػػػػػد   1.2.3.4و عميػػػػػػػػو  فاإلشػػػػػػػػارات  :      
عناصػػػػر سػػػػياؽ مؤسسػػػػة الشػػػػباب. وىػػػػذا يبػػػػيف أف مػػػػؤطري الميػػػػداف ىػػػػـ مػػػػف قػػػػاـ بتمكػػػػيف المربػػػػي عمػػػػى 
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 % مػػػػػػف مقػػػػػػاييس التكػػػػػػويف19.2مقابػػػػػػؿ نسػػػػػػبة    %68.01اسػػػػػػتخداـ ىػػػػػػذه اإلشػػػػػػارات األربعػػػػػػة بنسػػػػػػبة 
 . وعوامؿ أخرى
وىػػػػػػػذا يؤكػػػػػػػد الػػػػػػػدور العػػػػػػػالي لعامػػػػػػػؿ : مػػػػػػػؤطري الميػػػػػػػداف. ودور عامػػػػػػػؿ القػػػػػػػدرات الفرديػػػػػػػة  و عامػػػػػػػؿ    
زمػػػػػػالء العمػػػػػػؿ. وعامػػػػػػؿ مؤسسػػػػػػة الشػػػػػػباب . وعامػػػػػػؿ تػػػػػػوفر عناصػػػػػػر سػػػػػػياؽ التطبيػػػػػػؽ . و يؤكػػػػػػد وجػػػػػػود 
 شرخ في مقاييس التكويف.
أف المربػػػػػػي يسػػػػػػتخدـ مؤشػػػػػػر النشػػػػػػاطات ومنيػػػػػػا إشػػػػػػارة الورشػػػػػػات  (95)س 34و يؤكػػػػػػد الجػػػػػػدوؿ رقػػػػػػـ     
لتنشػػػػػيط المنخػػػػػرطيف الشػػػػػػباب بنجاعػػػػػػة . لكػػػػػػف تعمميػػػػػا أثنػػػػػػاء تربصػػػػػػاتو الميدانيػػػػػػة أي مػػػػػػف عنػػػػػػد مػػػػػػؤطر 
مػػػػػف مقػػػػػاييس التكػػػػػويف. كمػػػػػا أف إشػػػػػارة الورشػػػػػات اكتسػػػػػبيا مػػػػػف المعاىػػػػػد عػػػػػف طريػػػػػؽ  الميػػػػػداف و لػػػػػيس 
   قدراتو الفردية و مف زمالءه.
وىػػػػػذا يؤكػػػػػد أف النشػػػػػاطات بالمعاىػػػػػد ال تتضػػػػػمنيا المقػػػػػاييس بػػػػػؿ القيػػػػػاـ بيػػػػػا فرديػػػػػا وجماعيػػػػػا خػػػػػارج      
 أوقات الدراسة أي خارج حيز معارؼ و ميارات المقاييس .
وىػػػػػػػػذا يعتبػػػػػػػػر شػػػػػػػػرخ أف ال تتضػػػػػػػػمف المقػػػػػػػػاييس نشػػػػػػػػاطات ضػػػػػػػػمف محاورىػػػػػػػػا أو ورشػػػػػػػػات ضػػػػػػػػمف      
   دميا المربػػػػػػي بنسػػػػػػبة عاليػػػػػػة سػػػػػػواء فػػػػػػي وظيفتػػػػػػو و الورشػػػػػػات كمؤشػػػػػػرات يسػػػػػػتخ  أجزاءىػػػػػػا. فالنشػػػػػػاطات
 % . 51في مقابؿ يكتسبيا مف الميداف بنسبة % 68.01أو مع الجمعيات بنسبة
 17أي أنو يكتسب استخداـ النشاطات و الورشات مف المعاىد و بقدراتو الفردية وقدرات زمالءه بنسبة      
ربي عندما كاف طالبا أثناء فترة االكتساب التي تظير %. و ىذا ما يؤكد تمكيف المقاييس و عدـ تمكينيا لمم
و التقنية منيا ما ساىـ في       أو العممية -الفنية–عدد كبير مف المقاييس سواء النظرية أو الميارية 
   (96)التمكيف ومنيا مف لـ يساىـ 
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يسػػػػػػتخدـ طريقػػػػػػة منيجيػػػػػػة تطبيقيػػػػػػة أولػػػػػػى ىػػػػػػي  المربػػػػػػي يسػػػػػػتخدـ: (97)مفػػػػػػاده  35 س رقػػػػػػـ الجػػػػػػدوؿ يؤكػػػػػػد و
.اسػػػػػػػتخداـ 2.   ميػػػػػػػارات التواصػػػػػػػؿ . تعمػػػػػػػـ 1تحػػػػػػػت إشػػػػػػػارات أربعػػػػػػػة ىػػػػػػػي : . نقطػػػػػػػة اإلعػػػػػػػالـ :  مؤشػػػػػػػر
 ميارات التواصؿ بنقطة اإلعالـ .
المربػػػػػػػي يسػػػػػػػتخدـ  . وعميػػػػػػػو فػػػػػػػاف% 56.3بنسػػػػػػػبة  يػػػػػػػا فػػػػػػػي المعيػػػػػػػدتعممي و عميػػػػػػػو  ف شػػػػػػػارة  : لػػػػػػػـ     
لكػػػػػػف اكتسػػػػػػبيا مػػػػػػف خػػػػػػارج   اإلعػػػػػػالـميػػػػػػارة التواصػػػػػػؿ بنقطػػػػػػة  مؤشػػػػػػرتحػػػػػػت طريقػػػػػػة منيجيػػػػػػة تطبيقيػػػػػػة 
 % مػػػػػػػػػف مقػػػػػػػػػاييس التكػػػػػػػػػويف 13.1مقابػػػػػػػػػؿ نسػػػػػػػػػبة ب شػػػػػػػػػارة  ال . %  56.3مقػػػػػػػػػاييس التكػػػػػػػػػويف بنسػػػػػػػػػبة 
 . وعوامؿ أخرى
وىػػػػػػذا يؤكػػػػػػد الػػػػػػدور العػػػػػػالي لعامػػػػػػؿ لمػػػػػػؤطري الميػػػػػػداف. ودور عامػػػػػػػؿ القػػػػػػدرات الفرديػػػػػػػة  و عامػػػػػػػؿ      
 شرخ في مقاييس التكويف.و يؤكد وجود  زمالء العمؿ. 
أف المربػػػػي يسػػػػتخدـ طريقػػػػة منيجيػػػػة تطبيقيػػػػة ثانيػػػػة تحػػػػت مؤشػػػػر  (98)36كمػػػػا يؤكػػػػد الجػػػػدوؿ رقػػػػـ س   
 البطاقة الفنية . 
وعميػػػػو فػػػػالمربي يسػػػػتخدـ طريقػػػػة منيجيػػػػة تطبيقيػػػػة ىػػػػي مؤشػػػػر البطاقػػػػة الفنيػػػػة تحػػػػت إشػػػػارات أربعػػػػة      
. التػػػػدرب عمػػػػى تطبيػػػػؽ البطاقػػػػة 3نجػػػػاز بطاقػػػػة . التػػػػدرب عمػػػػى إ2. تعمػػػػـ مكونػػػػات البطاقػػػػة 1   ىػػػػي :
. إنجػػػػاز النشػػػػاطات بالبطاقػػػػة . إذ اكتسػػػػب كيفيػػػػة التطبيػػػػؽ الفعمػػػػي ليػػػػذه الميػػػػارة  مػػػػف الميػػػػداف بنسػػػػبة 4
مػػػػػػػف مقػػػػػػػاييس التكػػػػػػػويف و عوامػػػػػػػؿ  % 12.2تحػػػػػػػت إشػػػػػػػارة تعممتيػػػػػػػا مػػػػػػػف الميػػػػػػػداف. مقابػػػػػػػؿ  % 78.9
 أخرى .
ميداف. ودور عامؿ القدرات الفردية  و عامؿ زمالء العمؿ. مؤطري الوىذا يؤكد الدور العالي لعامؿ :      
 ويؤكد وجود شرخ في مقاييس التكويف.
 
                                                          
يا في المربي يستخدـ في نقطة اإلعالـ ميارات التواصؿ التي تعمم المعنوف : : .بالمالحؽ 35( أنظر الجدوؿ رقـ س 97
 699صالمعيد. 
 
  776ص. نجاز النشاطاتلفنية التي تعممتيا مف الميداف إلاستخدـ البطاقة االمعنوف :  36( أنظر الجدوؿ رقـ س98
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أف المربػػػػػي يسػػػػػتخدـ طريقػػػػػة منيجيػػػػػة تطبيقيػػػػػة ثالثػػػػػة تحػػػػػت مؤشػػػػػر  (99) 37كمػػػػػا يؤكػػػػػد الجػػػػػدوؿ رقػػػػػـ س
. إذ اكتسػػػػػػب كيفيػػػػػػة التطبيػػػػػػؽ الفعمػػػػػػي ليػػػػػػذه الميػػػػػػارة  مػػػػػػف إشػػػػػػارة الميػػػػػػداف بنسػػػػػػبة المشػػػػػػروع البيػػػػػػدااوجي
. تشػػػػػػػػػػػػكيؿ األفػػػػػػػػػػػػواج  3. تربصػػػػػػػػػػػػاتو  2. تدريباتػػػػػػػػػػػػو 1و مػػػػػػػػػػػػف إشػػػػػػػػػػػػارات أربعػػػػػػػػػػػػة وىػػػػػػػػػػػػي :    % 80.0
وىػػػػذا يؤكػػػػد عمػػػػى وجػػػػود دور تػػػػأثيري إيجػػػػابي عػػػػالي لعامػػػػؿ لمػػػػؤطري الميػػػػداف  .الػػػػتحكـ فػػػػي األفػػػػواج  .4
 التكويف مع عوامؿ أخرى تشترؾ معيا . يسلمقاي  % 12.7مقابؿ نسبة 
وىػػػػػػػذا يؤكػػػػػػػد الػػػػػػػدور العػػػػػػػالي لعامػػػػػػػؿ مػػػػػػػؤطري الميػػػػػػػداف. ودور عامػػػػػػػؿ القػػػػػػػدرات الفرديػػػػػػػة  و دور عامػػػػػػػؿ 
 زمالء العمؿ. ويؤكد وجود شرخ في مقاييس التكويف.
 
A. عف متطمبات المقاييس بالمعاهد وقوة مؤطري الميدان 5ض  
فيػػػػػو   لتسػػػػػيير المنصػػػػب الػػػػذي أشػػػػػرؼ عميػػػػػو أسػػػػتخدـ:  (100)مفػػػػاده 38كمػػػػا يؤكػػػػد الجػػػػػدوؿ رقػػػػػـ س      
اف المربػػػػي يسػػػػتخدـ طريقػػػػة منيجيػػػػة تطبيقيػػػػة رابعػػػػة التػػػػي تعممتيػػػػا بالميػػػػداف . وعميػػػػو فػػػػ طريقػػػػة المشػػػػاركة
 62.7. إذ اكتسػػػػػب كيفيػػػػػة التطبيػػػػػؽ الفعمػػػػػي ليػػػػػذه الميػػػػػارة مػػػػػف الميػػػػػداف بنسػػػػػبة المشػػػػػاركةتحػػػػػت مؤشػػػػػر 
. لمػػػػػتحكـ فػػػػػي إشػػػػػارة تسػػػػػيير المنصػػػػػب و فػػػػػي إشػػػػػارة   و ذلػػػػػؾ تحػػػػػت إشػػػػػارة  تعممتيػػػػػا مػػػػػف الميػػػػػداف  %
 .اإلشراؼ عمى المنصب 
التكػػػػويف .  يسوىػػػػذا يؤكػػػػد عمػػػػى وجػػػػود دور تػػػػأثيري إيجػػػػابي عػػػػالي لمػػػػؤطري الميػػػػداف ولػػػػػيس لمقػػػػاي     
 . التسيير. 4. اإلشراؼ ، 3. التدريب ، 2. التعمـ ، 1في مؤشر المشاركة ب شاراتو األربعة : 
و اإلشػػػػػػػراؼ عمػػػػػػػػى المنصػػػػػػػػب  يعنػػػػػػػػي المنصػػػػػػػػب التمثيمػػػػػػػي أو المنصػػػػػػػػب النػػػػػػػػوعي . و التسػػػػػػػػيير يعنػػػػػػػػي 
 % 20.9كذلؾ المنصبيف النوعي و التمثيمي. بينما المقاييس وأماكف أخرى  تقدـ نسبة 
وىذا يؤكد الدور العالي لعامؿ لمؤطري الميداف. ودور عامؿ القدرات الفردية  و عامؿ زمالء العمؿ. ويؤكد 
 د شرخ في مقاييس التكويف.وجو 
                                                          
تساعدني التي تربصت وتدربت عمييا طريقة المشروع البيدااوجي  : المعنوف : .بالمالحؽ 37أنظر الجدوؿ رقـ س  (  99
 703صفي األفواج. عمى التحكـ 
طريقة المشاركة التي تعممتيا لتسيير المنصب الذي أشرؼ عميو أستخدـ  فيو . المعنوف : 38س  ـ( أنظر الجدوؿ رق  100
 699. ص بالميداف
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شػػػػػػطيف فػػػػػػي ناتقييـ المسػػػػػػتمر لممنخػػػػػػػرطيف الالأقػػػػػػوـ بػػػػػػ:  (101)مفػػػػػػاده 04يؤكددددددد الجدددددددول رقددددددم سكمػػػػػػا 
اف المربػػػػػػي يسػػػػػػتخدـ طريقػػػػػػة منيجيػػػػػػة تطبيقيػػػػػػة وعميػػػػػػو فػػػػػػ الشػػػػػػباب وفقػػػػػػا لمتػػػػػػدريب الميػػػػػػداني. مؤسسػػػػػػة 
. إذ اكتسػػػػب كيفيػػػػة التطبيػػػػؽ الفعمػػػػي التقيػػػػيـ المسػػػػتمر لمػػػػا يقػػػػوـ بػػػػو أو مػػػػا ينجػػػػزه خامسػػػػة  تحػػػػت مؤشػػػػر 
و ذلػػػػػؾ تحػػػػػت إشػػػػػارة  وفقػػػػػا لمتػػػػػدريب الميػػػػػداني بغػػػػػرض   % 62.9  ليػػػػػذه الميػػػػػارة مػػػػػف الميػػػػػداف بنسػػػػػبة 
 التحكـ في إشارة تسيير مؤسسة الشباب  والتحكـ في إشارة  المنخرطيف النشطيف .
مقابؿ تأثير بنسبة  % 62.9وىذا يؤكد عمى وجود دور تأثيري إيجابي عالي لمؤطري الميداف بنسبة    
. تسيير 1التكويف وعوامؿ أخرى . في مؤشر التقييـ المستمر ب شاراتو األربعة :  يسمف لمقاي % 20.5
وىذا يؤكد الدور . أعماؿ المنخرطيف الناشطيف. 4. تقييـ مستمر 3. تسيير المنخرطيف 2مؤسسة الشباب   
ت الفردية  و عامؿ زمالء العمؿ في تأدية األعماؿ العالي لعامؿ لمؤطري الميداف. ودور عامؿ القدرا
مندوب محمي  ،أو بديواف مؤسسات الشباب   رئيس مصمحة بالمديرية ، منصب مدير مؤسسة شبانية ب










                                                          
أقـو بالتقييـ المستمر لممنخرطيف الناشطيف في مؤسسة الشباب وفقا لمتدريب  . المعنوف :39س  ـأنظر الجدوؿ رق (  101
 699. صالميداني
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 (103)المناصب النوعية و المناصب التمثيمية لدى المربي في  (102)درجة اإلعتمادمقارنة يبيف  41جدوؿ رقـ
 عتماددرجة اإل 
 القدرات الشخصية الخبرة معارؼ و ميارات المقاييس 
 30,8 44,4 24.8 مدير تنفيذي
 30,8 44,4 24.8 مندوب محمي
 30,8 44,4 24.8 مدير مؤسسة شباب
 30,8 44,4 24.8 مدير مخيـ 
 30,8 44,4 24.8 مسؤوؿ مكتب أو مصمحة
 30,8 44,4 24.8 رئيس جمعية
  جدوؿ مف إعداد الباحث
 
 
                                                          
التي تقمدتيا عمى خبرتي ، المناصب النوعية أو التمثيمية اعتمد في تسيير  . المعنوف : 43( أنظر الجدوؿ رقـ ع 102
 725معارؼ التكويف ، قدراتي .ص
 
يحدد كيفيات منح الزيادات االستداللية لشاامي المناصب العميا في المؤسسات و  307-07مرسـو رئاسي رقـ (  103
 .العمومي اإلدارات
 











خامسال لـصـــــالف  
 
ألاداء الوظيفي للمورد البشري  عزل  ،املخرجات  
 




   تمييد:
 األداءلعالقات االرتباط  وتحديد الفروؽ بيف متغير  اإلحصائيةلة المعالجة أنطمؽ ىذا الفصؿ مف مسإ       
المنصب التمثيمي ، . وىي مؤشر الجنس ، لممورد البشري العامة  المشتركة  7الوظيفي مع المؤشرات 
 الوالية ،الخبرة المينية .   ، الجمعية،المنصب النوعي
 األداءبعاد الثالثة وىـ : مع األ 7المؤشرات  عبر ربطلممورد البشري   األداءو حدد البحث الشروخ  في      
 .المؤسسي األداءالجماعي ،  األداءالفردي ، 
 الفعمية وتحديد األداء. عزؿ عناصر  كمرحمة ثانية العزؿحساب رياضي يسمى  إلىنتقؿ البحث ثـ إ     
وىذه المرحمة مبتكرة  . لألداءكؿ بعد . ثـ تحديد المعدؿ العاـ و عنذ  إشارةعنذ كل   للمورد البشري مستواها
 .األداءمف الباحث .ولـ تتطرؽ ليا البحوث في تقييـ 
   Base Line of  Performance  تسمى لألداء  أساسيةعتمد البحث عمى قاعدة ، إ األداءو لعزؿ عناصر      
 .  % 65تحسب مف نسبة 
كميـ. و ربط  أدائييف أيف الموظفيف يعمموف بشكؿ جيد. أ اعتبر البحث ،  العزؿ صحيحاولكي  يكوف       
 .حـز التكويفالذي تمقاه المربي مف  بكمية االكتساب األداء
و مرحمة العزؿ أ  األداءبعاد التي تخص مرحمة و المؤشرات و األ اإلشاراتالعزؿ في كؿ  إنجازو بعد      
 صحيحة لكف ليست حقيقية .  لألداءالثانية. تحصؿ البحث عمى معدالت عامة 
بما   لألداءانتقؿ  البحث بربط المعدؿ العاـ ،  الحقيقي العاـ  لممرحمة الثالثة مف العزؿ األداءو لمعرفة      
وىي مراحؿ معروفة .  Gap األداءثـ مستوى اليوة في    The targetثم    Benchmark يسمى البا نشمارؾ
البحوث حاليا. لكنيا ال تمبي حاجة البحث بحساب  تستخدمياوىذه المرحمة مجموعات العمؿ.  أداءلحساب 
 ىامش أو نسبة غامضة . أيبدقة عالية دوف بقاء  األداء
وىي التي تمبي  غير موجودة سابقا   True benchmark ف البانشمارؾ الحقيقيةأحث االباكتشؼ ف      
ما يترتب عنيا مف نتائج معبر عنيا  إلىكما لـ تتطرؽ البحوث  ولـ تتطرؽ الييا البحوث.حاجة البحث. 
 : مفهوم ىي تحصيميةمتتابعة  مفاىيـبتكار إ إلىبالباحث  أدىوىذا ما   . جديدة متتابعة تحصيمية بمفاىيـ
True benchmark  و مفيـو Benchmark gap  و مفيـو True target ومفيـو True able target  و
 global gap of performance  PR .   True PrPr.  True Pr.O . True األداءمفيـو  اليوة الكمية في 
بطريقة  المرتبط  بكؿ بعد و إشارة و متغير ، الجزئي و العاـ و ، حدد البحث األداء بأنواعو ، وعمي     
 بمرحمة النجاعة . . و سمي ثالثية األبعاد




  لمتغير: األداء الوظيفي .الخصائص السوسيومترية   .1
 
A. لحساب الصدؽ التمييزي إختبار "ت " لعينتيف مختمفتيف 
 
  :صدؽ المحتوى  .1
محكمػػػػيف مػػػػف  6االسػػػػتمارة عمػػػػى سػػػػتة بعػػػػد صػػػػيااة االسػػػػتمارة بصػػػػورتيا األوليػػػػة  التامػػػػة .  إذ تػػػػـ عػػػػرض 
ذوي خبػػػػػػرة و اختصػػػػػػاص. حيػػػػػػث طمػػػػػػب مػػػػػػنيـ تحكػػػػػػيـ و حكػػػػػػـ عمػػػػػػى مػػػػػػدى مالئمػػػػػػة البنػػػػػػود و النسػػػػػػب و 
و لوحػػػػػػػػة الػػػػػػػػتحكـ فػػػػػػػػي المؤشػػػػػػػػرات و األبعػػػػػػػػاد و ارتباطيػػػػػػػػا باالسػػػػػػػػتمارة و الفرضػػػػػػػػيات  األوزاف  و البػػػػػػػػدائؿ
لػػػػدى المبحػػػػوثيف. و بنػػػػاء عمػػػػى  الثالثػػػػة. إلػػػػى جانػػػػب طبيعػػػػة المفػػػػردات و األسػػػػئمة و مػػػػدى سػػػػيولة إدراكيػػػػا
 مالحظات المحكميف:
 Lickertأوزاف تقابميا بدائؿ كيفية بناء عمى سمـ ليكرت  5و  3تـ تعديؿ األوزاف إلى   -11
 تـ شرح دور لوحة التحكـ  و المؤشرات في الدراسة   -11
 تـ ربط لوحة األبعاد و المؤشرات ببنود كؿ متغير ممثؿ لمفرضيات  -13
 دقائؽ ليجيب المبحوث عف كؿ مستوى مف االستمارة  11تـ سحب شرط الوقت   -12
 تـ تبسيط مفردات عممية إلى عامة ليفيميا المبحوث دوف تمييع المعنى   -15
 تـ تحديد األوزاف الكمية و البدائؿ الكيفية   -16
 حساب توزيع البنود عمى  أبعاد كؿ متغير  -17















 إختبار "ت " لعينتيف مختمفتيف الصدؽ التمييزي )المقارنة الطرفية(: .1
 %33)  ختيػػػػارإحسػػػػب الدرجػػػػة مػػػػف األدنػػػػى لألعمػػػػى وتػػػػـ  المبحػػػػوثيفدرجػػػػات المقيػػػػاس حيػػػػث تػػػػـ ترتيػػػػب  
حيػػػػث قػػػػدرتا فػػػػي دراسػػػػتنا االسػػػػتطالعية بػػػػػػ  ( %33)  بالمائػػػػة مػػػػف الفئػػػػػة األدنػػػػى ومثيمتيػػػػا مػػػػف األعمػػػػى  (
لداللػػػػة الفػػػػروؽ بػػػػيف متوسػػػػطي   بعػػػػد ذلػػػػؾ اختبػػػػار " ت " بتطبيػػػػػؽ مفػػػػػردة دنيػػػػا. 20ة عميػػػػا    و مفػػػػرد 20
 (1)و كانت النتيجة مثمما ىو موضح في الجدوؿ الموالي. المقارنة بينيما جراءإلالعينتيف . 
 
 المقارنة الطرفيةيبيف  24جدوؿ 
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(   38(  عند درجة الحرية  ) -124832استنادا لمجدوؿ في األعمى يتضح أف قيمة "ت " المحسوبة تساوي )  







                                                          
 655متغير األداء الوظيفي. صب الخاص levenne اختبار  2(. أنظر لمممحؽ رقـ  1
2
 655متغير األداء الوظيفي. صلالخاص بالصدؽ التمييزي  1مممحؽ رقـ لأنظر  ( 




B.  الثبات :Reliability  عتماد عمى :و تـ قياس ثبات مقياس األداء الوظيفي لممربي باإل 
 
 ،تقدير ثبات األداة عمى االستبياف ككؿ و لحساب الثبات :Half-Slit التبايف بالتجزئة النصفيةطريقة 
استخدمت طريقة التجزئة النصفية التي تقوـ عمى أساس تقسيـ درجات أفراد العينة عمى فقرات المقياس إلى 
  Spearman Brownبراوف  _قد بمغت قيمة الثبات بعد تصحيح الطوؿ بمعادلة سبيرماف و نصفيف.
   (3)و ىي قيمة عالية و دالة مما يؤكد ثبات المقياس. ( 14765)
 .C  : لفا كرونباخ أطريقة االتساؽ الداخميAlfa-cronbach   تـ االعتماد في حساب الثبات عمى معامؿ
وىي قيمة مقبولة تدؿ عمى ثبات  (14798)كرونباخ ، و قد بمغت  درجة  ثبات مقياس األداء الوظيفي 
  (4)األداء
 
 أساليب إحصائية استخدمت لمتحقؽ مف فروض الدراسة  .4
 
A.  سمـ ليكرتLickert  Level لتحديد  األوزاف و البدائؿ ألسئمة االستمارة   
B.  . إختبار "ت " لعينة واحدة 
C.  معامؿ ارتباط بيرسوفPearsons Correlation  
D.  .إختبار "ت " لعينتيف مختمفتيف 
E.  اختبار تحميؿ التبايف األحاديAnova 
                 جودة مقاييس التكويف ليا دورا في األداء الوظيفي لممربيف الموظفيف:  الفرضية المركزية
 La qualité des modules de formation et Leur rôle à la performance fonctionnel des éducateurs 
fonctionnaires  
                                                          
 656لمتغير األداء الوظيفي. ص Brown - superman  التجزئة النصفيةبالخاص  4مممحؽ رقـ ل( أنظر  3
 
 656متغير األداء الوظيفي. صب الخاص Alfa-cronbach  3( أنظر لممحؽ رقـ  4
 




           الموظفوف ؟ لممربوف مقاييس التكويف دور في األداء الوظيفي ل -2الفرضية 
Performance Fonctionnelle Chez Les Educateurs Fonctionnaires   ?      - Il Existe Une  
 
 
A. رتيليك نتائج مقياسlickert  الثالثي 
 الثالثي رت يالمتوسط الحسابي المرجح لمقياس ليك: مجاؿ 43الجدوؿ رقـ
 المستوى الموافؽ لو مجاؿ المتوسط الحسابي المرجح
 ضعيؼ 1.66إلى  1مف 
 متوسط 2.33إلى  1.67مف 
 جيد 3إلى  2.34مف 
 بناء عمى الدراسات السابقة الباحثمف إعداد  المصدر:
، وىذا ما توضحو بعدوعميو قمنا بحساب المتوسط الحسابي واالنحراؼ المعياري والدرجة والترتيب لكؿ 
 .الخاصة بقياس األداء الوظيفي العاـ و النوعيالجداوؿ 
 
لمتغير األداء الوظيفي يبيف المتوسط الحسابي واالنحراؼ المعياري والدرجة والرتبة  1.44رقـ جدوؿ 
 )وصفي(
 الدرجة %النسبة االنحراؼ المعياري المتوسط الحسابي الرتبة البعد
 متوسط 63.50 0218 2227 2 األداء الفردي
 جيد 67.47 0220 2235 1 األداء الجماعي
 متوسط 61.33 0217 2223 3 األداء المؤسسي
 متوسط 64.10 0215 2228 األداء الوظيفي








 تحميؿ  مقارف :
يتضح في ىذا التحميؿ اإلحصائي أف نسبة األداء الوظيفي العاـ لممربيف الموظفيف متوسط بنسبة      
و أداء مؤسسي  متوسط   %63.50. الذي يتضمف ثالثة أبعاد مف أداء فردي متوسط بنسبة  64.10%
حسابي . أي بمتوسط %67.47. بينما األداء الجماعي لممربيف  الموظفيف  جيد بنسبة  %61.33بنسبة 
. وىي ليست نسبة متباعدة عف نسب 2.33بفارؽ درجتيف فقط عف المتوسط الحسابي المرجح وىو  2.35
 األداء الفردي و األداء المؤسسي . وىذا يعني أف نسبة األداء لمثالثة أبعاد متقاربة و متوسطة . 
 تحميؿ وظيفي :
درجة القيمة المتوسطة  لألداء الوظيفي العاـ لممربيف الموظفيف بدرجة  2.2و يؤكد نتائج الجدوؿ رقـ     
ارتباط دالة  بيف بعد األداء الفردي و الجماعي و المؤسسي مع متغير األداء الوظيفي بداللة إحصائية 
قيمة " ت "  كمية تساوي  . و 0.00جزئية لكؿ بعد. و بداللة  كمية لممتغير تساوي  0.000تساوي 
39.231  . 
وعميو فاألداء الفردي و الجماعي و المؤسسي ليـ عالقة و دور في إنتاج األداء الوظيفي لممربيف     
 الموظفيف بمؤسسات الشباب.
B. اختبار ت لعينة واحدة :  
 داؿ(نتائج اختبار ت لعينة واحدة لمتغير األداء الوظيفي )داؿ أو اير بيف  2.44رقـ جدوؿ 
 القرار الداللة اإلحصائية درجة الحرية قيمة ت البعد
 داؿ 0.000 463 32.585 األداء الفردي
 داؿ 0.000 463 37.537 األداء الجماعي
 داؿ 0.000 463 28.805 األداء المؤسسي
 داؿ 0.000 463 39.221 األداء الوظيفي
 Spss V22المصدر: مخرجات 
 
 




عند درجة حرية  39.221قدرت بػػ  " عند متغير األداء الوظيفيت"مف خالؿ الجدوؿ نجد أف قيمة      
وعميو نقوؿ بأنو توجد فروؽ ذات داللة إحصائية  0.05أقؿ مف  Sigوكانت الداللة اإلحصائية   463قدرىا 
المتوسط قدر  تحتبفارؽ   2228قدر متوسطيا بػ  ، حيثلصالح عينة الدراسة األداء الوظيفيمستوى  في
عينة لدى  بدرجة تحت المتوسط  األداء الوظيفيوىذا يثبت وجود  0215وانحراؼ معياري قدره   0.5 ػب
 .(5)الدراسة، وىو ما يؤكد صحة الفرضية الثانية
 
C.  معامؿ ارتباط بيرسوفPearson correlation : 
تؤكػػػػػػػػػد نتػػػػػػػػػائج التحميػػػػػػػػػؿ اإلحصػػػػػػػػػائي أف مػػػػػػػػػدى ارتبػػػػػػػػػاط الفرضػػػػػػػػػية الثانيػػػػػػػػػة وىػػػػػػػػػي األداء الػػػػػػػػػوظيفي       
وىػػػػو إرتبػػػػاط قػػػػوي . وفػػػػؽ   0.000بػػػػػػػػ   Sigت""بالفرضػػػية األولػػػػى وىػػػػي مقػػػػاييس التكػػػػويف عنػػػػد مسػػػػتوى 
وىػػػػػذا مػػػػػا يؤكػػػػػد أنيػػػػػا دالػػػػػة إحصػػػػػائيا وصػػػػػادقة وتصػػػػػمح  Pearson correlationمعامػػػػػؿ ارتبػػػػػاط بيرسػػػػػوف 
 غرض الذي وضعت ألجمو.لم
 
وىػػػػو  0.000بػػػػػػػػػ  Sigكمػػػػا أنيػػػػا فػػػػي ارتبػػػػاط مػػػػع الفرضػػػػية  الثالثػػػػة و ىػػػػي الجػػػػودة عنػػػػد مسػػػػتوى "ت"      
وىػػػػػػذا مػػػػػػا يؤكػػػػػػد أنيػػػػػػا دالػػػػػػة إحصػػػػػػائيا وصػػػػػػادقة وتصػػػػػػمح لمغػػػػػػرض الػػػػػػذي وضػػػػػػعت ألجمػػػػػػو قػػػػػػوي .  إرتبػػػػػػاط











                                                          
.   2-6لنتائج اختبار "ت" لعينة واحدة رقـ  2-44. إلختبار " ت" لعينة واحدة و الممحؽ رقـ 1-44أنظر لمممحؽ رقـ  ( 5
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 661متغيرات . ص 6اختبار معامؿ بيرسوف . مصفوفة ارتباط  63(أنظر لمممحؽ رقـ  6




D.  ثنائي لمتغير األداء الوظيفي:  مختمفتيفإختبار "ت " لعينتيف  
. وىو قوي وفؽ معامؿ ارتباط بيرسوف   Sig  0.000أف  مستوى "ت" عند   االستداللي  يبيف  الجدوؿ     
Pearson correlation  . 
ىذا يعني أف درجة ارتباط األداء الوظيفي مع المتغير األوؿ : مقاييس التكويف و المتغير الثالث :      
 Pearsonارتباط قوي وفؽ معامؿ إرتباط بيرسوف قوي . كما يبيف الجدوؿ وجدود  الجودة .  ارتباط
correlation
األربعة وىي : بعد األداء  أبعادهالمتغير: األداء الوظيفي  لمفرضية الثانية  مع بيف (        7)
. كما يبيف مستوى   0.000Sigالفردي ، بعد األداء الجماعي ، بعد األداء المؤسسي . عند درجة "ت" 
    0.000Sigمرحمة االكتساب و مرحمة التحويؿ عند درجة "ت" األداء الوظيفي   مع ارتباط متغير 
يؤكد أف جميع العبارات الموضوعة في تكامؿ  و تفي  0.000و بناء عميو فإف مستوى "ت" الجيد           














                                                          
 4بعد و  11لػػ   Matrix بالمالحؽ. اختبار "ت" لعينتيف مختمفتيف .مصفوفة اإلرتباط الشاممة  64( أنظر لمجدوؿ رقـ  7
 662فرضيات ص 3مراحؿ و 




E.  اختبار تحميؿ التبايف األحاديAnova  : 
 
 الجنس يبيف الفروؽ في متغيرات الدراسة حسب متغير : Anovaاختبار تحميؿ تبايف أحادي  45جدوؿ رقـ
 










 اير داؿ 0.19 1.75 0,18 2,28 ذكر األداء الفردي
 0,17 2,26 أنثى
 اير داؿ 0.24 1.37 0,22 2,36 ذكر ياألداء الجماع
 0,18 2,34 أنثى
 اير داؿ 0.06 3.43 0,18 2,24 ذكر األداء المؤسسي
 0,16 2,21 أنثى
 اير داؿ 0.09 2.86 0,17 2,29 ذكر األداء الوظيفي
 0,14 2,27 أنثى

























 (Anova (8 و األداء الوظيفي تحميؿ التبايف األحادي لمتغير الجنس .3
A. : متغير الجنس و األداء  
مػػػػػف خػػػػػالؿ الجػػػػػدوؿ يتضػػػػػح أف  بعػػػػػد األداء  الفػػػػػردي ايػػػػػر  داؿ إحصػػػػػائيا عنػػػػػد مسػػػػػتوى داللػػػػػة      
 لكال الجنسيف .  1.75تساوي  " ت" عند درجة   0.05وىي داللة أكبر مف  . 0.19
وىػػػػذا يعنػػػػي أف متغيػػػػر الجػػػػنس لػػػػيس لػػػػو دور مػػػػؤثر  فػػػػي تحديػػػػد قيمػػػػة ت وىػػػػي قيمػػػػة بعػػػػد األداء      
الفػػػػػردي . فسػػػػػواء أكانػػػػػت أنثػػػػػى أو ذكػػػػػر ال توجػػػػػد فػػػػػروؽ فػػػػػي األداء الفػػػػػردي . وعميػػػػػو  ال يوجػػػػػد تبػػػػػايف 
بعػػػػػاد : بنػػػػػاء عمػػػػػى مؤشػػػػػر الجػػػػػنس .  كمػػػػػا ال يوجػػػػػد تبػػػػػايف بنػػػػػاء عمػػػػػى مؤشػػػػػر الجػػػػػنس بخصػػػػػوص األ
كبػػػػػػػر أوىػػػػػػػي دالالت إحصػػػػػػػائية .  0.06و األداء المؤسسػػػػػػػي  بداللػػػػػػة  0.24بداللػػػػػػػة  األداء الجمػػػػػػاعي
   .فوعميو اير داال 0.05مف 
 2.26لمذكور و  2.28و المالحظ كذلؾ أف األداء الفردي لكال الجنسيف متوسط بمتوسط حسابي       
متوسط األداء في صنؼ   2.33إلى  1.66مف  ػػوسط الحسابي المرجح المقدر بمتلإلناث حسب ال
 الوظيفي .
  ونفس الخاصية تقريبا بخصوص األداء المؤسسي لكال الجنسيف متوسط  عند متوسط حسابي       
لإلناث . بينما يرتفع األداء الجماعي عف األداء الفردي و المؤسسي قميال  2.21لمذكور و  2.24بقيمة 
عند اإلناث . و عمى العمـو النسبة  2.34عند الذكور و  2.36فوؽ المتوسط ، بمتوسط حسابي بقيمة 
. كما أف الفروؽ في األداء بيف  2.33قؿ مف المتوسط المرجح وىو أالعامة  لألداء عند كال الجنسيف 
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 التحميؿ السببي :  
        ف ارتفاع األداء الجماعي عف المؤسسي و الفردي يعود إلى طبيعة النشاطات الجماعية إ     
مثؿ الميرجانات و المخيمات الصيفية و المشاركة في المناسبات . و ىي أعماؿ تتطمب مشاركة المربيف 
 اإلناث و الذكور داخؿ المؤسسة وخارجيا . 
األداء الجمػػػػػػػاعي يعػػػػػػػود إلػػػػػػػى عػػػػػػػدة عوامػػػػػػػؿ محيطػػػػػػػة لكػػػػػػػف تفػػػػػػػوؽ المػػػػػػػربيف عمػػػػػػػى المربيػػػػػػػات فػػػػػػػي      
     بالوظيفػػػػػػػة وىػػػػػػػي النشػػػػػػػاطات التػػػػػػػي تنجػػػػػػػز خػػػػػػػارج المؤسسػػػػػػػة مثػػػػػػػؿ المخيمػػػػػػػات الصػػػػػػػيفية و التظػػػػػػػاىرات
 .و الحمالت التحسيسية الميدانية في األحياء و الندوات و السياحة الشبانية
.عمػػػػػى عكػػػػػس المربيػػػػػات أيػػػػػف يشػػػػػارؾ فييػػػػػا المػػػػػربيف خػػػػػارج مؤسسػػػػػة الشػػػػػباب أكثػػػػػر مػػػػػف المربيػػػػػات      
يقعػػػػػػف تحػػػػػػت موانػػػػػػع مختمفػػػػػػة منيػػػػػػا االلتزامػػػػػػات األسػػػػػػرية و عػػػػػػدـ الرابػػػػػػة فػػػػػػي الخػػػػػػروج خػػػػػػارج مؤسسػػػػػػة 
 الشباب .
فظػػػػػػروؼ العمػػػػػػػؿ داخػػػػػػؿ األحيػػػػػػاء مػػػػػػع مختمػػػػػػؼ الشػػػػػػػرائح االجتماعيػػػػػػة و مػػػػػػا تفرضػػػػػػو مػػػػػػف تػػػػػػوفر      
ة خػػػػػػػػارج شػػػػػػػروط ثقافيػػػػػػػػة و بيولوجيػػػػػػػػة ىػػػػػػػػو مػػػػػػػػا يحػػػػػػػػوؿ دوف مشػػػػػػػػاركة المربيػػػػػػػػات فػػػػػػػي األدوار الوظيفيػػػػػػػػ
 مؤسسات الشباب و التي أحيانا تكوف خارج الوالية . 
  رتفاع األداء الجماعي لدى المربيف عف المربيات يرتبط بمشاركة المربيف في المناصب النوعيةإكما أف      
و المناصب التمثيمية .التي تفرض التعامؿ مع شرائح اجتماعية مختمفة ومتعددة المصالح وىذا ما يؤكد أف 
بيات ال يشاركف في المناصب التمثيمية و النوعية التي ترفع مف نسبة األداء الجماعي لعوامؿ محيطة فردية المر 
 و مشتركة.
 
لممناصب النوعية و التمثيمية كبير مقارنة بنسبة تقمد اإلناث الضعيفة  الذكور شرخ تقمد المربيف الموظفيف .1
 مما قمص نسبة أداء الموظفات .
شرخ ارتفاع األداء الجماعي بسبب االرتباط القوي عند تقمد الناصب النوعية و التمثيمية بينما يضعؼ  .2
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 من خالل الجدول يتضح أن :(9)األداء الوظيفي متغير الجمعية والتبايف األحادي ل تحميؿ .2
  
A. بعد األداء الفردي  : 
وىػػػػػذا يعنػػػػػي   0.05. وىػػػػػي داللػػػػػة أقػػػػػؿ مػػػػػف  0.00  إحصػػػػػائيةداؿ إحصػػػػػائيا عنػػػػػد مسػػػػػتوى داللػػػػػة        
 األداء. وىػػػػػي قيمػػػػػة بعػػػػػد 8.08التػػػػػي تسػػػػػاوي  "ت"أف متغيػػػػػر الجمعيػػػػػة  لػػػػػو دور مػػػػػؤثر فػػػػػي تحديػػػػػد قيمػػػػػة 
 الفردي . 
      لمنخػػػػػػػػرطيف  يعتبػػػػػػػػروف اف  فعػػػػػػػػال  يوجػػػػػػػػد تبػػػػػػػػايف بنػػػػػػػػاء عمػػػػػػػػى مؤشػػػػػػػػر الجمعيػػػػػػػػة . والمالحػػػػػػػػظ أف أو      
 بينما اير   2.32ػالفردي بمتوسط حسابي قدر ب األداءأف االنخراط في الجمعية يزيد مف قوة 
                                                          
9
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مبنيػػػػػػػة عمػػػػػػػى العمػػػػػػػؿ داخػػػػػػػؿ الوظيفػػػػػػػة  بمتوسػػػػػػػط حسػػػػػػػابي   الفػػػػػػػردي األداءف قػػػػػػػوة أيعتبػػػػػػػروف  المنخػػػػػػػرطيف
وىػػػػـ المنخػػػػرطيف  الفػػػػردي الػػػػوظيفي. األداءالجمعيػػػػة تسػػػػاىـ فػػػػي  - نعػػػػـ –قػػػػؿ ممػػػػف قػػػػالوا أ 2.26يسػػػػاوي 
  . كمتوسط حسابي. أي قيمة ضعيفة كفارؽ بينيما  0.8بػفي الجمعيات 
ف كػػػػػػػال المتوسػػػػػػػطيف الحسػػػػػػػابيف  متوسػػػػػػػطاف  سػػػػػػػواء لممنخػػػػػػػرطيف فػػػػػػػي نػػػػػػػو لػػػػػػػيس تبػػػػػػػايف كبيػػػػػػػر ألأ إال    
. و عميػػػػػػػو يعتبػػػػػػػر  2.33ف المتوسػػػػػػػط الحسػػػػػػػابي المػػػػػػػرجح وىػػػػػػػو قػػػػػػػؿ مػػػػػػػألغيػػػػػػػر المنخػػػػػػػرطيف و  أوجمعيػػػػػػػة 
 و نفس الشيء  بخصوص   الفردي في مستوى متوسط .  األداء
 
B.  : األداء الجماعي 
وىػػػػػػػو داؿ إحصػػػػػػػائيا عنػػػػػػػد   0.01يوجػػػػػػػد تبػػػػػػػايف بنػػػػػػػاء عمػػػػػػػى مؤشػػػػػػػر الجمعيػػػػػػػة بداللػػػػػػػة إحصػػػػػػػائية     
. و قػػػػػػػػدر التبػػػػػػػػايف فػػػػػػػػي المتوسػػػػػػػػطيف بػػػػػػػػيف المػػػػػػػػوظفيف  7.87 ػقػػػػػػػػدرت بػػػػػػػػ " ت" مسػػػػػػػػتوى قيمػػػػػػػػة تبػػػػػػػػايف 
كمتوسػػػػػػط حسػػػػػػابي . وىػػػػػػو تبػػػػػػايف  0.7 ػالمنخػػػػػػرطيف فػػػػػػي جمعيػػػػػػػة  و المػػػػػػوظفيف ايػػػػػػر المنخػػػػػػػرطيف بػػػػػػ
 أماواضح لكنو ضعيؼ . 
 
C. األداء المؤسسي : 
.  17.41 ػب  قدرت  "ت"و بقيمة تبايف   0.05قؿ مف أوىي دالالت إحصائية دالة   0.00بداللة      
منو  يوجد تبايف بيف المربيف الموظفيف المنخرطيف في جمعية  مقابؿ اير المنخرطيف في بعد األداء و 
و يعتبر متوسط  2.21وىذا التبايف متوسط  . إذ قدر المتوسط الحسابي  لغير المنخرطيف  المؤسسي.
و يعتبر كذلؾ أقؿ مف  2.30. ومتوسط حسابي لممنخرطيف بقيمة  2.33قؿ مف المتوسط المرجح أ
وىي قيمة معبرة عف درجة التبايف الحاصؿ بيف المربيف  17.41 " ت"  المتوسط المرجح. و بقيمة 











D.  : التحميؿ السببي 
المربػػػػي منيػػػػا الحمػػػػػالت  أدوارتتقػػػػارب مػػػػع  بػػػػأدواراجتمػػػػاعي رسػػػػمي يقػػػػـو  تعتبػػػػػر الجمعيػػػػات تنظػػػػيـ      
ف انخػػػػػػػراط أولػػػػػػػى تؤكػػػػػػػد مجػػػػػػػوعتيف .األ إلػػػػػػػىالتحسيسػػػػػػػية و النشػػػػػػػاطات الفنيػػػػػػػة  . ولعػػػػػػػؿ انقسػػػػػػػاـ المػػػػػػػربيف 
       ه الفػػػػػػػػردي و الجمػػػػػػػػاعي و المؤسسػػػػػػػػي . بينمػػػػػػػػا الثانيػػػػػػػػة تػػػػػػػػرىءداأالمربػػػػػػػػي فػػػػػػػػي الجمعيػػػػػػػػات يسػػػػػػػػاىـ  فػػػػػػػػي 
 . األصميةأداء الفرد يرتبط  بالدور الذي يمارسو أثناء الوظيفة   أف
    و الجػػػػػػػدير بالتوضػػػػػػػيح أف الحاجػػػػػػػة الخاصػػػػػػػة بكػػػػػػػؿ مربػػػػػػػي منخػػػػػػػرط فػػػػػػػي جمعيػػػػػػػة مػػػػػػػف وراء ممارسػػػػػػػتو      
.ليكػػػػوف  األوؿانتمػػػػاءه الػػػػوظيفي  إلػػػػىأو االنخػػػػراط فيػػػػو ىػػػػو بنػػػػاء انتمػػػػاءات  جديػػػػدة أو مضػػػػافة  ىػػػػذا الػػػػدور
      الجمعيػػػػػػػة عامػػػػػػػؿ قػػػػػػػوي لتحقيػػػػػػػؽ الحاجػػػػػػػات الخاصػػػػػػػة و التػػػػػػػي يػػػػػػػتـ تكييفيػػػػػػػا  إلػػػػػػػىىػػػػػػػذا االنتمػػػػػػػاء الجديػػػػػػػد 
    أدوارىػػػػػػاالجمعيػػػػػػة ىػػػػػػي تنظػػػػػػيـ رسػػػػػػمي تتقػػػػػػارب  أفو المؤسسػػػػػػية مػػػػػػف منطمػػػػػػؽ   مػػػػػػع الحاجػػػػػػات الجماعيػػػػػػة
يضػػػػػعو  كػػػػػؿ  اليػػػػػدؼ الػػػػػذي   إنتػػػػػاجىػػػػػو سػػػػػبب  األدوارفيػػػػػذا التقػػػػػارب فػػػػػي  المربػػػػػي الوظيفيػػػػػة . أدوارمػػػػػع 
وىػػػػػػػذا مػػػػػػػػا تؤكػػػػػػػػده المتوسػػػػػػػطات الحسػػػػػػػػابية المتقاربػػػػػػػة بػػػػػػػػيف المػػػػػػػربيف  المػػػػػػػربيف لالنخػػػػػػػراط فػػػػػػػي الجمعيػػػػػػػػة .
  .ربيف اير المنخرطيفمالمنخرطيف و ال
اليػػػػػدؼ  الفػػػػػردي الػػػػذي يضػػػػػعو المربػػػػي المنخػػػػػرط   لكػػػػف التبػػػػايف النػػػػػاتج بػػػػيف المجمػػػػوعتيف مبنػػػػػي عمػػػػى     
فػػػػالمنخرط ينظػػػػر إلػػػػى أىػػػػداؼ فرديػػػػة يطمػػػػح لبموايػػػػا حسػػػػب فػػػػي جمعيػػػػة  خػػػػالؿ مرحمػػػػة العمػػػػؿ الػػػػوظيفي . 
الجماعػػػػة.  عمػػػػى عكػػػػس ايػػػػر المربػػػػي  أومػػػػا يضػػػػعو مػػػػف حاجػػػػات فرديػػػػة متكيفػػػػة مػػػػع حاجػػػػات المؤسسػػػػة 
 بإنجػػػػػػازذ يكتفػػػػػػي إالفرديػػػػػػة ال يضػػػػػػعيا فػػػػػػي ضػػػػػػػرورة االنخػػػػػػػراط فػػػػػػي جمعيػػػػػػة .  فأىدافػػػػػػوايػػػػػػر المنخػػػػػػػرط  
        . وىػػػػػػػػػذا مػػػػػػػػػا يحػػػػػػػػػدد قيمػػػػػػػػػة  التبػػػػػػػػػايف الضػػػػػػػػػعيفة   بػػػػػػػػػيف المنخػػػػػػػػػرطيف  األصػػػػػػػػػميعبػػػػػػػػػر المنصػػػػػػػػػب  األداء
 الجماعي. األداءالفردي و بعد  األداءفي جمعيات و اير المنخرطيف  في بعد 
       المؤسسػػػػػػػي كػػػػػػػاف التبػػػػػػػايف كبيػػػػػػػر بػػػػػػػيف المػػػػػػػربيف المنخػػػػػػػرطيف األداءعمػػػػػػػى العكػػػػػػػس تمامػػػػػػػا فػػػػػػػي بعػػػػػػػد       
كتبػػػػايف. فيػػػػذا الشػػػػرخ الكبيػػػػر  17.41 ػلشػػػػرخ بػػػػيف المػػػػربيف بػػػػقػػػػدر ا إذفػػػػي جمعيػػػػات و ايػػػػر المنخػػػػرطيف. 
المربػػػػػي الموظػػػػػؼ  أدواربػػػػػيف المػػػػػربيف المنخػػػػػرطيف فػػػػػي جمعيػػػػػات و ايػػػػػر المنخػػػػػرطيف نػػػػػاتج عػػػػػف امػػػػػوض 
  جمعيات . أدوارنو يمارس أيجد الموظؼ  إذرسميا .
جانػػػػب  إلػػػػى انتمػػػػاء وظيفػػػػي ثػػػػاني إنتػػػػاجنخػػػػراط فػػػػي الجمعيػػػػات و اإل إلػػػػىممػػػػا دفػػػػع بنصػػػػؼ المػػػػربيف      
 صبح المربي ينتمي لتنظيميف متقارباف و مختمفافأمؤسسة الشباب. ف األوؿنتماء الوظيفي اإل





 . تنظيـ الجمعية و في نفس الوقت تنظيـ مؤسسة الشباب. األدوارفي       
داخػػػػػػػػؿ الجمعيػػػػػػػػة يمكػػػػػػػػف  األدوارممارسػػػػػػػػة  أفنػػػػػػػػتج لػػػػػػػػدى المػػػػػػػػربيف المنخػػػػػػػػرطيف رؤيػػػػػػػػة أوىػػػػػػػػذا مػػػػػػػػا       
الجمعيػػػػػػػة  أفوىػػػػػػػذا مػػػػػػػا جعميػػػػػػػـ يعتبػػػػػػػروف  تكييفيػػػػػػػا.ب أيفػػػػػػػي مؤسسػػػػػػػة الشػػػػػػػباب .  إسػػػػػػػقاطياممارسػػػػػػػتيا و 
 المؤسسي لدييـ .  األداءتساىـ في 
في  اإلشكاؿجمعية ليس ىو  إلىاالنتماء  أفاير المنخرطيف يعتبروف  فالمربوفعمى العكس تماما     
 متنوعة .عدة تنظيمات  إلىيمكف االنتماء  إذ العاـ . أو  المؤسسي األداء
 يؤثرسمبا. فما  األداءالدراسة فيذا ال يؤثر في  أو ممارسة تجارة حرة  أوجمعيات  أوحزب  إلىكاالنتماء  
 الزامبيةىي مياـ وواجبات  األدوارىذه . تنظيمات جديدة إلىفي عند االنتماء  األدوار ىو ممارسة األداءفي 
ال  األصميبينما يبقى منصبو  .فييا ويستيمؾ وقتو يؤدييا المربي المنخرط في جمعية مما يمتص مجيوداتو
لممربي المنخرط في جمعية  األصميمجيود يبذؿ فيو و ال وقت يستيمكو فيو. وىذا ما يجعؿ المنصب 
ينخرطوف في  الدوف مورد بشري فعاؿ . و ىذا السبب جعؿ نصؼ المربيف  أيمنصب وظيفي خامد .
البقاء كمورد  أي. األصميو يكتفوف باستيالؾ وقتيـ و مجيودىـ في منصبيـ  أخرىتنظيمات  أوجمعيات 
. وىذا يعتبر شرخ في مؤسسات الشباب بخصوص الموارد البشرية الفعالة األصميبشري فعاؿ في المنصب 
 .و المناصب الوظيفية الخامدة
لكثيػػػػر مػػػػف أدوارىػػػػا الجزئيػػػػة فػػػػالمربي عنػػػػد إنيػػػػاءه لفتػػػػرة التكػػػػويف ودخولػػػػو عػػػػالـ الوظيفػػػػة التػػػػي تػػػػرتبط ا    
  .بالعمػػػػؿ مػػػػع الجمعيػػػػات. وعميػػػػو يجػػػػد المػػػػربيف أنفسػػػػيـ مجبػػػػريف باالنتمػػػػاء إلػػػػى جمعيػػػػة أو بتشػػػػكيؿ جمعيػػػػة
موطنػػػػة داخػػػػؿ مؤسسػػػػات الشػػػػباب أو موطنػػػػة خارجيػػػػا . و الجػػػػدير بالػػػػذكر أف مػػػػف ميػػػػاـ المربػػػػي الرئيسػػػػية 
ة و تنظػػػػػػيـ رسػػػػػػمي . ال يتحقػػػػػػؽ ىػػػػػػذا ىػػػػػػو التنشػػػػػػيط الشػػػػػػباني الجػػػػػػواري . و التػػػػػػي تتطمػػػػػػب إمكانيػػػػػػات ماليػػػػػػ
أو االنخػػػػراط فييػػػػا. فرؤيػػػػة نصػػػػؼ  التنشػػػػيط الجػػػػواري إال عبػػػػر التمويػػػػؿ المػػػػالي عػػػػف طريػػػػؽ إنشػػػػاء جمعيػػػػة
المػػػػػربيف المػػػػػوظفيف لمجمعيػػػػػة  عمػػػػػى أنيػػػػػا تمكنػػػػػو مػػػػػف تحقيػػػػػؽ اإلشػػػػػباع  المبنػػػػػي عمػػػػػى حاجاتػػػػػو الوظيفيػػػػػة 
 يفي . نعكس عمى القيمة الكمية ألدائو الوظإالمختمفة وىذا ما  
إذ نصػػػػػػؼ المػػػػػػػربيف أداءىػػػػػػـ الػػػػػػوظيفي مػػػػػػرتبط بػػػػػػاألداء فػػػػػػي الجمعيػػػػػػات خػػػػػػارج األداء فػػػػػػي الوظيفػػػػػػة       
 األصمية . بينما النصؼ اآلخر لممربيف أداءىـ مركز داخؿ الوظيفة بمؤسسات الشباب. 
  




 ففػػػػي الوقػػػػػت الػػػػذي يركػػػػػز نصػػػػؼ المػػػػػربيف وىػػػػذا مػػػػػا خمػػػػػؽ شػػػػػرخ فػػػػػي األداء الكمػػػػػي لممػػػػػربيف المػػػػػوظفيف.   
الموظػػػػػػػػؼ مجيػػػػػػػػوداتيـ فػػػػػػػػي أداء وظيفػػػػػػػػتيـ  يوجػػػػػػػػد النصػػػػػػػػؼ اآلخػػػػػػػػر مػػػػػػػػف المػػػػػػػػربيف المػػػػػػػػوظفيف يركػػػػػػػػزوف 
مجيػػػػػػػوداتيـ لػػػػػػػألداء داخػػػػػػػؿ الجمعيػػػػػػػات . وىػػػػػػػذا مػػػػػػػا يػػػػػػػؤثر فػػػػػػػي األداء المؤسسػػػػػػػي و الجمػػػػػػػاعي  و األداء 
% . وىػػػػػي نسػػػػػبة أداء 33قػػػػػؿ مػػػػػف أأي  الفػػػػػردي . راػػػػػـ أنيػػػػػـ دالػػػػػيف إحصػػػػػائيا إال أنيػػػػػـ تحػػػػػت المتوسػػػػػط .
    .  14.72  ػو ت المحسػػػػػػػػػوبة بػػػػػػػػػ 2.27وسػػػػػػػػػط . بمتوسػػػػػػػػػط حسػػػػػػػػػابي لػػػػػػػػػألداء الكمػػػػػػػػػي قػػػػػػػػػدر بتحػػػػػػػػػت المت
  . 2.33قؿ مف المتوسط الحسابي المرجح وىو أأي ضعيؼ ألنو 
 خالصة :
ممف قالوا نعـ  2.34بمتوسط حسابي  إف نتائج التحميؿ اإلحصائي تؤكد أف متغير األداء الوظيفي داؿ.    
وىي دالة. ويعني أنو  0.00و داللة إحصائية تساوي  14.72المحسوبة  " ت" ممف قالوا ال . و  2.27و 
 يوجد تبايف في مرحمة األداء بيف المربيف الموظفيف المنخرطيف في جمعية أو اير المنخرطيف . 
 2.23و   -ال–ممف قالوا  2.27عمى الجودة  تحت المتوسط بمتوسط حسابي عاـ  األداءو ليذا انعكس  
كبر أو ىي   .0.66متوسط الحسابي المرجح . وبداللة إحصائية تساوي ك 2.33قؿ مف أ.أي  ممف قالوا نعـ
% وىي اير دالة . أي ال يوجد تبايف 33قؿ مف أو عميو اير داؿ  وال يوجد تبايف . أي بنسبة  0.05مف 
 في مرحمة الجودة بيف  المربيف الموظفيف المنخرطيف في جمعية أو اير المنخرطيف . 
 : ةالنتيج
شرخ المناصب الوظيفية الخامدة  في تنظيـ مؤسسة الشباب  ناتج عف الموارد البشرية الفعالة في تنظيـ  .5
 ثاني و ىو الجمعية .
يؤدييػػػػػا المربػػػػػػي  الزامبيػػػػػػةشػػػػػرخ  اسػػػػػتيالؾ مجيػػػػػػودات  و وقػػػػػت العمػػػػػؿ  لممربػػػػػي فػػػػػي ميػػػػػػاـ وواجبػػػػػات  .6
 تنظيمات جديدة  وىي االنخراط في جمعية  إلىباالنتماء 
    تنظػػػػػػيـ رسػػػػػػمي ثػػػػػػاني مختمػػػػػػؼ  أدوارتنظػػػػػػيـ رسػػػػػػمي ثػػػػػػاني و ىػػػػػػو الجمعيػػػػػػة عمػػػػػػى  أدوار إسػػػػػػقاطشػػػػػػرخ  .7
 و ىو مؤسسة الشباب
المربػػػػػػػػي  أدواركتوسػػػػػػػط حسػػػػػػػػابي  نػػػػػػػاتج عػػػػػػػػف امػػػػػػػوض  17.41 ػالمؤسسػػػػػػػي المقػػػػػػػدر بػػػػػػػػ األداءشػػػػػػػرخ  .8
 في الجمعية . أيخارج مؤسسة الشباب . أخرى أدوارممارسة  إلىالموظؼ رسميا و االنتقاؿ 
 




 أو األدوارنفػػػػػس   أنيػػػػػا الخػػػػػاط الجمعيػػػػػة فػػػػػي داخػػػػػؿ مؤسسػػػػػة الشػػػػػباب و االعتقػػػػػاد  أدوارممارسػػػػػة  أو
 المؤسسي . األداءالغير محددة منذ البداية في   المربي أدوارنيا أو  مكيفة . أدوار
الػػػػػوظيفي العػػػػػاـ بمؤسسػػػػػات الشػػػػػباب و المقػػػػػدر  األداءشػػػػػرخ  إنتػػػػػاجالمؤسسػػػػػي ىػػػػػو سػػػػػبب  األداءشػػػػػرخ  .9
 حسابي كمتوسط  14.72ب 
 
المنصب يبيف الفروؽ في متغيرات الدراسة حسب متغير  Anovaاختبار تبايف أحادي  47 جدوؿ رقـ
 التمثيمي








 داؿ 0.00 11.30 0,15 2,37 نعـ األداء الفردي
 0,18 2,26 ال
 داؿ 0.00 7.8 0,12 2,44 نعـ ياألداء الجماع
 0,20 2,34 ال
 داؿ 0.00 37.21 0,19 2,39 نعـ األداء المؤسسي
 0,16 2,21 ال
 داؿ 0.00 22.43 0,13 2,40 نعـ األداء الوظيفي
 0,15 2,27 ال



















 :(10)المنصب التمثيلي و األداء الوظيفي التبايف األحادي لمتغير تحميؿ .5
 مف خالؿ الجدوؿ يتضح أفتحميؿ وصفي: 
A.  األداء الوظيفي الفردي :بعد  
 وىذا يعني أف متغير  0.05. وىي داللة أقؿ مف   0.00داؿ إحصائيا عند مستوى داللة إحصائية       
. وىي قيمة بعد جودة األىداؼ. 11.30التي تساوي  " ت" التمثيمي لو دور مؤثر في تحديد قيمة  المنصب
 .األىداؼالتمثيمي  وبعد جودة  بناء عمى مؤشر المنصببيف المربيف فعال يوجد تبايف  ونأو 
ليا أىداؼ ذات جودة ىو متوسط  األداء الوظيفيوالمالحظ أف المتوسط الحسابي لمذيف  يعتبروف أف      
ف كال نو ليس تبايف كبير ألأال إ.  2.26بي يساوي أكبر ممف قالوا ال بمتوسط حسا 2.37حسابي يساوي 
 . %66ما يعادؿ . 2.33قؿ مف المتوسط الحسابي المرجح وىو أالمتوسطيف الحسابيف متوسطاف و 
بيف  ف التبايفأ. وىذا يؤكد  11.30ىي الفردي   األداء الوظيفيالعامة لبعد   " ت" و عميو فاف قيمة 
  متوسط لكنوتبايف الفردي   األداء الوظيفيبعد  المنصب التمثيمي مقابؿ مؤشردور   المبني عمى المربيف
 داؿ. 
و عميو لقد إنقسـ المربوف إلى شريحتيف االولى  التي تتقمد المناصب التمثيمية و تعتبر أف لو دور قوي في 
لتمثيمي ال يساىـ في أداء المربي فرديا . أما الشريحة الثانية التي ال تتقمد مناصب تمثيمية فتعتبر المنصب ا




B.  األداء الوظيفي الجماعي:بعد  
عند  " ت"    . و قيمة  0.005و ىي قيمة أقؿ مف   0.00عند مستوى  إحصائيةفيو داؿ بقيمة      
. بينما كانت قيمة المتوسط الحسابي متوسطة وىي قيمة فروؽ بيف المربيف ضعيفة لكنيا معبرة .7.8مستوى 
 مف المتوسط أكبر بقميؿ. وىي قيمة  2.44و  2.34. و تراوحت بيف  -ال–أو لمف قالوا  -نعـ -لمف قالوا 
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حسب متغير  األداء الفردي ، الجماعي و المؤسسيفي المالحؽ . الفروؽ بيف األبعاد :    Anova 67 أنظر لمممحؽ رقـ(   
 680-679صص Anova 2-67 اإلحصائي و  1-67 رقـ الوصفي  .  و الممحقيف  665منصب التمثيمي ، صال




التمثيمي  بناء عمى مؤشر المنصببيف المربيف  و عميو يوجد  تبايف  2.33الحسابي المرجح و ىو 
 . األداء الوظيفي الجماعيبخصوص البعد : 
وىذا ما يؤكد انقساـ المربيف إلى شريحتيف . شريحة تتقمد المناصب التمثيمية و شريحة ال تتقمد      
نصب التمثيمي مف مؤشر العميو فاو المناصب التمثيمية و تكتفي بممارسة أعماليا في المنصب األصمي . 
 : بعدال. أما األداء الوظيفي الجماعي مترابط مع بعد
 
C.  : بعد األداء الوظيفي المؤسسي 
و بمتوسط حسابي .   37.21تساوي  " ت" و قيمة  0.00تساوي  إحصائيةفقد جاء داؿ كذلؾ بقيمة     
. بينما الشريحة الثانية بمتوسط حسابي  2.33ىو  و ىو أعمى بقميؿ مف المتوسط المرجح و نعـ  2.39بيف 
  .ال وىو أقؿ مف المتوسط الحسابي المرجح 2.21
. وىذا األداء الوظيفي المؤسسيو عميو  يوجد تبايف بناء عمى مؤشر المنصب التمثيمي بخصوص بعد :     
 : فإو بناء عميو ف .األداء الوظيفي  المؤسسييؤكد أف مؤشر المنصب التمثيمي  مترابط مع بعد 
  
D. األداء الوظيفي العاـ  : متغير 
و متوسط حسابي متوسط   0.00 إحصائيةبداللة   مؤشر المنصب التمثيمي. أيف كاف ترابط معفي      
لممربيف الذيف سبؽ واف تقمدوا مناصب تمثيمية. إذ أكدوا أف تقمد المنصب التمثيمي يعتبر  2,40بيف قيمة 
نفوا  بػ ال و لـ يسبؽ ليـ   كمتوسط حسابي ىـ المربيف الذيف 2.27عامؿ قوي لصنع األداء الوظيفي. بينما 
و ىي فروؽ متوسطة بيف  22.43أف تقمدوا مناصب تمثيمية . و ليذا السبب جاء التبايف بقيمة " ت " 
 شريحتيف  مف المربيف .
و عميو يوجد شرخ و ىو وجود مربيف لـ يسبؽ ليـ تقمد مناصب تمثيمية  في الييكؿ التنظيمي      












E. سببي :  تحميؿ 
 0.00بقيمػػػػػػة األداء الػػػػػػوظيفي لمؤشػػػػػػػر المنصػػػػػػب التمثيمػػػػػػي مػػػػػػع متغيػػػػػػػر  إحصػػػػػػائيةاللػػػػػػة دف وجػػػػػػود إ     
يؤكػػػػػػػد أف المربػػػػػػػي  األداء المؤسسػػػػػػػي ،  األداء الجمػػػػػػػاعي،  األداء الفػػػػػػػرديوىػػػػػػػي جػػػػػػػودة  أبعػػػػػػػادفػػػػػػي ثالثػػػػػػػة 
    بنػػػػاء عمػػػػى قدراتػػػػو و خبراتػػػػو. الوظيفيػػػػة المرتبطػػػػة بالمنصػػػػب التمثيمػػػػي أدوارهالعمػػػػؿ يػػػػؤدي  أثنػػػػاءالموظػػػػؼ 
ف المناصػػػػب التمثيميػػػػة بعيػػػػدة عػػػػػف أو لػػػػػيس بنػػػػاء عمػػػػى مػػػػا اكتسػػػػػبو مػػػػف مقػػػػاييس التكػػػػويف . و ىػػػػذا يؤكػػػػػد 
وحتػػػػى أثنػػػػاء مرحمػػػػة التحويػػػػؿ و مرحمػػػػة األداء  التغطيػػػػة بالمحتويػػػػات فػػػػي المعاىػػػػد أثنػػػػاء مرحمػػػػة االكتسػػػػاب
ربيف المػػػػػوظفيف الػػػػػذيف يتقمػػػػػدوف مػػػػػ% مػػػػػف ال66كبػػػػػر مػػػػػف أ فيػػػػػذا الشػػػػػرخ كبيػػػػػر جػػػػػدا .  .و مرحمػػػػػة الجػػػػػودة
ف قػػػػدرات فرديػػػػة مػػػػعمػػػػى مػػػػا يممكونػػػػو  الفػػػػردي و الجمػػػػاعي و المؤسسػػػػي يعتمػػػػدأداءىػػػػـ   ناصػػػػب تمثيميػػػػة م
  و خبرات شخصية و جماعية.
نػػػػػػوع األداء العػػػػػػالي لػػػػػػػدى المػػػػػػػربيف وىػػػػػػو  و عميػػػػػػو فالمناصػػػػػػب التمثيميػػػػػػة ىػػػػػػي عامػػػػػػؿ قػػػػػػوي لتحديػػػػػػد      
حتػػػػػػػى  أوو تتنػػػػػػػوع المناصػػػػػػػب التمثيميػػػػػػػة فػػػػػػػي الييكػػػػػػػؿ التنظيمػػػػػػػي لمؤسسػػػػػػػات الشػػػػػػػباب  األداء المؤسسػػػػػػػي. 
        جتماعيػػػػػػػة و تمثيػػػػػػػؿ نقػػػػػػػابيإخػػػػػػػارج مؤسسػػػػػػػات الشػػػػػػػباب لكنيػػػػػػػا مرتبطػػػػػػػة بيػػػػػػػا مػػػػػػػف جمعيػػػػػػػات و خػػػػػػػدمات 
 و تمثيؿ عممي و بيدااوجي . 
.  األخػػػػػػرىمتنوعػػػػػػة و متمػػػػػػايزة عػػػػػػف المناصػػػػػػب التمثيميػػػػػػة  أدوارتضػػػػػػمف ف كػػػػػػؿ منصػػػػػػب تمثيمػػػػػػي يأذ إ    
    الفرديػػػػػػة  إمػػػػػػا الوظيفيػػػػػػة تمبيػػػػػػة حاجاتػػػػػو فػػػػػػي المنصػػػػػػب التمثيمػػػػػي بغػػػػػرض المربػػػػػػي الموظػػػػػؼ تواجػػػػػػد فأكمػػػػػا 
. فػػػػػػالمربي عنػػػػػػد التػػػػػػي لػػػػػػـ يحصػػػػػػؿ عمييػػػػػػا مػػػػػػف معػػػػػػارؼ وميػػػػػػارات التكػػػػػػويف المؤسسػػػػػػية  أوالجماعيػػػػػػة  أو
كتسػػػػػاب الميػػػػػارات مبنيػػػػػة عمػػػػػى حاجاتػػػػػو إلبموايػػػػػا يراىػػػػػا تمكنػػػػػو مػػػػػف  فاأىػػػػػددخولػػػػػو لعػػػػػالـ الوظيفػػػػػة يضػػػػػع 
مقػػػػاييس التكػػػػويف لػػػػـ تمكػػػػف المػػػػربيف أف المختمفػػػػة التػػػػي لػػػػـ يمبييػػػػا عػػػػف طريػػػػؽ المعاىػػػػد  . وىػػػػذا مػػػػا يؤكػػػػد 
 كتسػػػػػػػاب الميػػػػػػػارات و المعػػػػػػػارؼ  بقيمػػػػػػػة قويػػػػػػػة أو متوسػػػػػػػطة   تػػػػػػػوازي حاجػػػػػػػات المربػػػػػػػيإالمػػػػػػػوظفيف  مػػػػػػػف 
التػػػػػػػػي توجػػػػػػػػد فيػػػػػػػو  وتػػػػػػػػوازي محػػػػػػػػيط  و تػػػػػػػػوازي متطمبػػػػػػػػات المحػػػػػػػػيط يميػػػػػػػػة الوظيفيػػػػػػػػة فػػػػػػػػي المناصػػػػػػػػب التمث









شػػػػرخ وجػػػػود مػػػػربيف لػػػػـ يسػػػػبؽ ليػػػػـ تقمػػػػد مناصػػػػب تمثيميػػػػة فػػػػي الييكػػػػؿ التنظيمػػػػي لمؤسسػػػػات الشػػػػباب  .10
 .% 49بنسبة 
و قيمػػػػػػة  % 17.47األداء الػػػػػػوظيفي الفػػػػػػردي بنسػػػػػػبة  نصػػػػػػب التمثيمػػػػػػي متػػػػػػرابط مػػػػػػع بعػػػػػػدمال مؤشػػػػػر .11
 . 11.30تبايف بيف المربيف تساوي 
و   %12.06األداء الػػػػػػػػوظيفي الجمػػػػػػػػاعي بنسػػػػػػػػبة  نصػػػػػػػػب التمثيمػػػػػػػػي متػػػػػػػػرابط مػػػػػػػػع بعػػػػػػػػدممؤشػػػػػػػر ال .12
 .7.8قيمة تبايف ضعيفة بيف المربيف تساوي 
و  % 57.47األداء الػػػػػػػوظيفي المؤسسػػػػػػػي بنسػػػػػػػبة  نصػػػػػػػب التمثيمػػػػػػػي متػػػػػػػرابط مػػػػػػػع بعػػػػػػػدممؤشػػػػػػػر ال .13
 . 37.31قيمة تبايف بيف المربيف فوؽ المتوسط بقميؿ تساوي 
 
المنصب يبيف الفروؽ في متغيرات الدراسة حسب متغير  :Anovaاختبار تبايف أحادي  48 جدوؿ رقـ
 النوعي








 داؿ 0.00 20.23 0,15 2,36 نعـ األداء الفردي
 0,18 2,26 ال
 داؿ 0.00 10.56 0,16 2,43 نعـ ياألداء الجماع
 0,20 2,34 ال
 داؿ 0.00 46.43 0,18 2,36 نعـ األداء المؤسسي
 0,16 2,21 ال
 داؿ 0.03 4.85 0,32 2,33 نعـ مقاييس التكويف
 0,35 2,23 ال
 داؿ 0.00 31.70 0,14 2,38 نعـ األداء الوظيفي
 0,15 2,27 ال
 Spss V22المصدر: مخرجات 
 




 :(11)المنصب النوعي و األداء الوظيفي التبايف األحادي لمتغير تحميؿ .6
 مف خالؿ الجدوؿ يتضح أف تحميؿ وصفي:
A.  وىذا   0.05. وىي داللة أقؿ مف  0.00داؿ إحصائيا عند مستوى داللة إحصائية    : األداء الفرديبعد
. وىي قيمة بعد  20.23التي تساوي  " ت" يعني أف متغير المنصب النوعي  لو دور مؤثر في تحديد قيمة 
 .ياألداء الفردبعد  المنصب النوعي. وأنو  فعال يوجد تبايف طردي بناء عمى مؤشر  المنصب النوعي و
B. .نو كمما زاد تقمد المناصب أوىذا يعني   فكمما زاد تقمد المناصب النوعية كمما زاد األداء الفردي الوظيفي
النوعية  مف قبؿ المربيف كمما زاد االعتماد اكثر عمى القدرات الفردية  أكثر مف االعتماد عمى مقاييس 
طية متطمبات المناصب النوعية بالمعارؼ و التكويف . وىذا يعتبر شرخ يؤكد ابتعاد مقاييس التكويف عف تغ
 . الميارات
والمالحظ أف المتوسط الحسابي لمذيف  يعتبروف أف المناصب النوعية تصنع األداء الفردي و تعتمد عمى 
أكبر ممف  2.36ربيف الذيف يتقمدوف ناصب نوعية . المقاييس بمتوسط حسابي يساوي مالقدرات الفردية ىـ ال
. وىـ المربيف الذيف ال يتقمدوف مناصب نوعية . وحتى مف ال يتقمد  2.26سابي يساوي قالوا ال بمتوسط ح
المناصب النوعية يعتمد في إنجاز أعمالو عمى قدراتو الفردية . إال أنو ليس تبايف كبير ألف كال المتوسطيف 
 . 2.33الحسابيف متوسطاف و قريباف مف المتوسط الحسابي المرجح وىو 
و الجدير بالذكر أف المربيف الذيف سبؽ ليـ و أف تقمدوا أو يتقمدوف مناصب نوعية اكبر ممف لـ يسبؽ      
كثر مف نصؼ المربيف يتقمدوف مناصب ألو إف تقمد أو ال يتقمد منصب نوعي . وىذا شرخ ثاني بوجود 
المتوسط الحسابي  قؿ مف نصؼ المربيف يعمموف في مناصبيـ األصمية .بناء عمىأنوعية في مقابؿ وجود 
     ليما.
. وىذا يؤكد أف التبايف بيف المربيف  20.23العامة لبعد  األداء الفردي ىي   "ت"ف قيمة إو عميو ف   
قؿ مف أبخصوص  دور مؤشر المنصب النوعي  في صنع بعد األداء الفردي أثناء مرحمة األداء  تبايف 
 %. و نفس الشيء مع  31.28المتوسط  وداؿ  يساوي 
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حسب متغير  المؤسسي األداء الفردي ، الجماعي وفي المالحؽ . الفروؽ بيف األبعاد :    68Anova أنظر لمممحؽ رقـ(   
 682-681صص Anova 2-68 واإلحصائي  1-68 رقـ الوصفي  .  و الممحقيف  666منصب النوعي ، صال




C. :  بعد األداء الجماعي 
 "ت". و قيمػػػػػة   0.005و ىػػػػػي قيمػػػػػة أقػػػػػؿ مػػػػػف   0.00فيػػػػػو داؿ بقيمػػػػػة إحصػػػػػائية عنػػػػػد مسػػػػػتوى        
كبػػػػػر أ 2.43. بينمػػػػػا كانػػػػػت قيمػػػػػة المتوسػػػػػط الحسػػػػػابي متوسػػػػػطة لمػػػػػف قػػػػػالوا نعػػػػػـ  10.56عنػػػػػد مسػػػػػتوى 
الحسػػػػػابي المػػػػػرجح و ىػػػػػو . و ىػػػػػي قيمػػػػػة أقػػػػػؿ مػػػػػف المتوسػػػػػط  2.34مػػػػػف الػػػػػذيف قػػػػػالوا ال  التػػػػػي تسػػػػػاوي 
. و عميػػػػو يوجػػػػد  تبػػػػايف  بػػػػيف المػػػػربيف بنػػػػاء عمػػػػى مؤشػػػػر المنصػػػػب النػػػػوعي بخصػػػػوص البعػػػػد :   2.33
األداء الجمػػػػػػػػاعي . و ىػػػػػػػػذا يؤكػػػػػػػػد أف مؤشػػػػػػػػر المنصػػػػػػػػب النػػػػػػػػوعي يسػػػػػػػػاىـ فػػػػػػػػي صػػػػػػػػنع األداء الجمػػػػػػػػاعي 
 كمتوسط حسابي . 0.11% ما يوازي 16.33بنسبة 
المنصػػػػػػػػػب النػػػػػػػػػوعي يعتمػػػػػػػػػد كػػػػػػػػػذلؾ عمػػػػػػػػػى القػػػػػػػػػدرات الفرديػػػػػػػػػة و  و المالحػػػػػػػػػظ أف أداء المربػػػػػػػػػي فػػػػػػػػػي       
فتػػػػػػرابط قػػػػػػدرات الفػػػػػػرد مػػػػػػع قػػػػػػدرات الجماعػػػػػػة سػػػػػػببو وجػػػػػػود المشػػػػػػاركة فػػػػػػي أعمػػػػػػاؿ   .الخبػػػػػػرات الجماعيػػػػػػة
.  2.33كبػػػػػػر مػػػػػػف المتوسػػػػػػط الحسػػػػػػابي المػػػػػػرجح أأي  2.43المناصػػػػػػب النوعيػػػػػػة بػػػػػػيف المػػػػػػربيف بمتوسػػػػػػط 
% . و ىػػػػػذا يؤكػػػػػد أف فعػػػػػؿ  51النوعيػػػػػة تسػػػػػاوي  فالمشػػػػػاركة بػػػػػيف المػػػػػربيف فػػػػػي إنجػػػػػاز أعمػػػػػاؿ المناصػػػػػب
% مػػػػف المػػػػربيف  51المشػػػػاركة فػػػػي أعمػػػػاؿ المناصػػػػب النوعيػػػػة بمؤسسػػػػات الشػػػػباب  تقتصػػػػر عمػػػػى نسػػػػبة 
و ظػػػػػروؼ المشػػػػػاركة   ( 12)فقػػػػػط وىػػػػػذا يعتبػػػػػر شػػػػػرخ يعػػػػػود إلػػػػػى عوامػػػػػؿ محيطػػػػػة منيػػػػػا طبيعػػػػػة المسػػػػػؤوؿ  
  بعدالفعمية اإليجابية البعيدة عف االستغالؿ الوظيفي . أما 
D. األداء المؤسسي  : 
تساوي  " ت" . و قيمة   0.05كبر مف  أوىي  0.00فقد جاء داؿ كذلؾ بقيمة إحصائية تساوي       
كبر مف الذيف قالوا ال  التي أ 2.36. بينما كانت قيمة المتوسط الحسابي متوسطة لمف قالوا نعـ  46.43
. و عميو يوجد  تبايف  بيف 2.33المرجح و ىو . و ىي قيمة أقؿ مف المتوسط الحسابي  2.21تساوي 
 ي بخصوص البعد : األداء المؤسسيالمربيف بناء عمى مؤشر المنصب النوع
      
 
 
                                                          
   .  435.ص16رقـ ؾ اإلشارات جدوؿبإشارة طبيعة المسؤوؿ  إلى نظرأ(   12




%. و المالحظ أف 71.81و ىذا يؤكد أف مؤشر المنصب النوعي يساىـ في صنع األداء المؤسسي بنسبة 
بنية عمى إنجاز أعماؿ المناصب النوعية نسبة كبيرة مف مجيودات المربي توضع في األداء المؤسسي م
باإلضافة إلى وضع نصؼ المربيف مجيودىـ النجاز األعماؿ جماعيا المبنية كذلؾ عمى إنجاز أعماؿ 
المناصب النوعية  ونفس الشيء مع األداء الفردي أيف يضع نصؼ المربيف الموظفيف مجيودىـ في إنجاز 
 .أعماؿ المناصب النوعية
أعماؿ المناصب األصمية لممربي إذ يضع فييا نصؼ المربيف مجيودىـ النجاز األعماؿ. و بيذا تبقى      
وىذا شرخ يؤكد أف المربي ال يبذؿ مجيوداتو ألداء األدوار في المنصب األصمي و ال إلنجاز األعماؿ فيو 
ماليا و ىذا ما بؿ ينتقؿ نصؼ المربيف إلى أداء أدوار تتعمؽ بالمناصب النوعية ووضع مجيوداتيـ النجاز أع
 جعؿ نصؼ المناصب األصمية لممربيف بمؤسسات الشباب خامدة . 
       بػػػػػػػػػيف المػػػػػػػػػربيف بخصػػػػػػػػػوص مسػػػػػػػػػاىمة معػػػػػػػػػارؼ  4.85ف قيمػػػػػػػػػة التبػػػػػػػػػايف ىػػػػػػػػػي إو المالحػػػػػػػػػظ كػػػػػػػػػذلؾ     
نجػػػػػاز أعمػػػػػاؿ المناصػػػػػب النوعيػػػػػة مؤسسػػػػػيا أو فرديػػػػػا أو جماعيػػػػػا . و ميػػػػػارات التكػػػػػويف فػػػػػي اسػػػػػتخداميا إل
تفػػػػاؽ بػػػػيف نصػػػػؼ  المػػػػربيف عمػػػػى  أف مقػػػػاييس التكػػػػويف  بعيػػػػدة إنػػػػو يوجػػػػد أ. يعنػػػػي  فيػػػػذا التبػػػػايف ضػػػػعيؼ
 داء أعماؿ المناصب النوعية .  عف استخداميا أل( 13)%  48.37بنسبة 
 سببي : تحميؿ
الػػػػػوظيفي  بقيمػػػػػة إحصػػػػػائية  األداءإف وجػػػػػود داللػػػػػة إحصػػػػػائية لمؤشػػػػػر المنصػػػػػب النػػػػػوعي مػػػػػع متغيػػػػػر     
 األداءالجمػػػػػػػاعي و  األداءالفػػػػػػػردي و  األداءوىػػػػػػػـ    األداءمتغيػػػػػػػر  أبعػػػػػػادفػػػػػػي جميػػػػػػع  0.00دالػػػػػػة تسػػػػػػاوي 
وىػػػػي قيمػػػػة متوسػػػػطة مبنيػػػػة عمػػػػى قيمػػػػة تبػػػػايف بػػػػيف المػػػػربيف   31.70المؤسسػػػػي  مػػػػع تبػػػػايف عػػػػاـ بقيمػػػػة  
فيػػػػػػذا   .وىػػػػػي قيمػػػػػػة ضػػػػػعيفة.  4.85الػػػػػوظيفي بقيمػػػػػػة  األداءبخصػػػػػوص مسػػػػػاىمة مقػػػػػػاييس التكػػػػػويف فػػػػػػي 
 48.37الشػػػػرخ  يعنػػػػي أنػػػػو يوجػػػػد اتفػػػػاؽ بػػػػيف نصػػػػؼ  المػػػػربيف عمػػػػى  أف مقػػػػاييس التكػػػػويف  بعيػػػػدة بنسػػػػبة 
 عف استخداميا ال داء أعماؿ المناصب النوعية .  % 
و يؤكػػػػػػد أف المربػػػػػػػي الموظػػػػػػؼ أثنػػػػػػػاء العمػػػػػػػؿ بالمنصػػػػػػػب النػػػػػػوعي يػػػػػػػؤدي أدواره الوظيفيػػػػػػة  المرتبطػػػػػػػة      
 تقمده   بناء عمى قدراتو و خبراتو و ليس بناء عمى ما اكتسبو مفالذي  أوبالمنصب الذي يتقمده 
 
                                                          
، صفحة 41: ) رقـ عجدوؿ.  حوؿ استخداـ معارؼ المقاييس في أداء أعماؿ المنصب النوعيبالمالحؽ  نظر جزئي أ(   13
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محتػػػػوى أو مػػػػف أىػػػػداؼ لممقػػػػاييس . و ىػػػػذا يؤكػػػػد أف المناصػػػػب النوعيػػػػة بعيػػػػدة عػػػػف التغطيػػػػة بالمحتويػػػػات 
و  األداءمرحمػػػػػػة التحويػػػػػػؿ و  أثنػػػػػػاءو جػػػػػػودة أىػػػػػػداؼ المقيػػػػػػاس فػػػػػػي المعاىػػػػػػد أثنػػػػػػاء مرحمػػػػػػة االكتسػػػػػػاب  و 
 .الجودة  
ذه المناصػػػػػػب النوعيػػػػػػة تتطمػػػػػب معػػػػػػارؼ و ميػػػػػػارات لػػػػػـ يكتسػػػػػػبيا المربػػػػػػي مػػػػػف المقػػػػػػاييس لكنػػػػػػو إذ أف ىػػػػػ   
ف يتقمػػػػػػدىا ألنػػػػػػو يراىػػػػػػا تمكنػػػػػػو مػػػػػػف إكتسػػػػػػاب الميػػػػػػارات و المعػػػػػػارؼ الجديػػػػػػدة العمميػػػػػػة  أمضػػػػػػطر وظيفيػػػػػا بػػػػػػ
التػػػػي تحقػػػػؽ حاجاتػػػػو المختمفػػػػة التػػػػي لػػػػـ يمبييػػػػا عػػػػف طريػػػػؽ محتويػػػػات مقػػػػاييس المعاىػػػػد .  ىػػػػذه المحتويػػػػات 
ازي حاجػػػػات المربػػػػي وال تػػػػوازي  متطمبػػػػات المنصػػػػب النػػػػوعي داخػػػػؿ مؤسسػػػػات الشػػػػباب التػػػػي يعمػػػػػؿ ال تػػػػو 
 فييا. و كذلؾ متطمبات الوظيفة نفسيا. 
فػػػػي المناصػػػػب النوعيػػػػة بنػػػػػاء  أعماليػػػػاو ليػػػػذا بػػػػػرزت شػػػػػريحتيف مػػػػف المػػػػػربيف المػػػػوظفيف. واحػػػػػدة تنجػػػػػز    
اء كػػػػػذلؾ عمػػػػػى قػػػػػدراتيا و مجمػػػػػوعيـ بنػػػػػ األصػػػػػميةفػػػػػي المناصػػػػػب  أعماليػػػػػاتنجػػػػػز  أخػػػػػرىعمػػػػػى قػػػػػدراتيا و 
 % 48ىـ
المبػػػػػػادرات الفرديػػػػػػة  ضػػػػػػعيفة  أفالفػػػػػػردي و ىػػػػػػذا يؤكػػػػػػد  األداءالمؤسسػػػػػػي عػػػػػػف  األداءكمػػػػػػا بػػػػػػرز تفػػػػػػوؽ    
الفعميػػػػػة لممربػػػػػي فرديػػػػػا و جماعيػػػػػا نتيجػػػػػة الظػػػػػروؼ المحيطػػػػػة بالعمػػػػػؿ  اإليجابيػػػػػةبسػػػػػبب ضػػػػػعؼ المشػػػػػاركة 














أثناء مرحمة التحويؿ و مرحمة األداء  األداء% في   47مقاييس التكويف ال تساىـ بنسبة  : أوؿشرخ  .14
 ومرحمة الجودة 
 كثر عمى القدرات الفردية  أعتماد كمما زاد تقمد المناصب النوعية  مف قبؿ المربيف كمما زاد اإل .15
عتماد عمى مقاييس التكويف . بتعاد أكثر عف اإلكمما زاد تقمد المناصب النوعية  كمما زاد اإل :شرخ ثاني .16
 .ألنيا ال تغطي متطمبات المناصب النوعية بالمعارؼ و الميارات
قؿ مف أكثر مف نصؼ المربيف يتقمدوف مناصب نوعية في مقابؿ وجود أ%  51وجود ثالث : شرخ  .17
 مناصبيـ األصمية % يعمموف في 48نصؼ المربيف  
% مف 51فعؿ المشاركة في أعماؿ المناصب النوعية بمؤسسات الشباب  تقتصر عمى نسبة رابع : شرخ  .18
% مف المربيف مف المشاركة بسبب عوامؿ محيطة منيا طبيعة  49بتعاد إالمربيف فقط يعود إلى 
 المسؤوؿ  و ظروؼ المشاركة المقترنة باالستغالؿ الوظيفي  















 الرتبةرقـ يبيف الفروؽ في متغيرات الدراسة حسب متغير  : Anovaاختبار تحميؿ تبايف أحادي  49جدوؿ










 اير داؿ 0.06 2.25 0,17 2,25 مربي في الشباب األداء الفردي
 0,18 2,26 مربي رئيسي في الشباب
 0,18 2,30 مستشار في الشباب
 0,17 2,32 مستشار رئيسي في الشباب
 0,18 2,10 مفتش في الشباب
 داؿ 0.01 3.24 0,20 2,37 مربي في الشباب األداء الجماعي
 0,22 2,31 مربي رئيسي في الشباب
 0,16 2,39 مستشار في الشباب
 0,17 2,33 مستشار رئيسي في الشباب
 0,31 2,25 مفتش في الشباب
 داؿ 0.01 3.55 0,14 2,24 مربي في الشباب األداء المؤسسي
 0,17 2,19 مربي رئيسي في الشباب
 0,19 2,26 مستشار في الشباب
 0,18 2,24 مستشار رئيسي في الشباب
 0,16 2,29 مفتش في الشباب
 غير داؿ 0.12 1.86 0,38 2,18 مربي في الشباب مقاييس التكويف
 0,32 2,26 مربي رئيسي في الشباب
 0,36 2,28 مستشار في الشباب
 0,31 2,19 مستشار رئيسي في الشباب
 0,24 2,16 الشبابمفتش في 
 داؿ 0.02 3.11 0,13 2,28 مربي في الشباب األداء الوظيفي
 0,16 2,26 مربي رئيسي في الشباب
 0,15 2,32 مستشار في الشباب
 0,16 2,30 مستشار رئيسي في الشباب
 0,21 2,21 مفتش في الشباب
 Spss V22المصدر: مخرجات 




 :(14)الرتبة و األداء الوظيفي األحادي لمتغيرالتبايف  تحميؿ .7
 مف خالؿ الجدوؿ يتضح أف تحميؿ وصفي:
A. األداء الفردي بعد :  
و قيمة   "   0.05مف  أكبر . وىي داللة  0.06داؿ إحصائيا عند مستوى داللة إحصائية  اير       
" لو دور مؤثر في تحديد قيمة ليس   الرتبة مؤشروىذا يعني أف وىي ضعيفة جدا.  2.25ؼ " تساوي 
 . الرتبةيوجد تبايف بناء عمى مؤشر  و بذلؾ ال. األداء الفرديوىي قيمة بعد  2.25التي تساوي  " ت
راـ تنوع الرتب  و المقاييس التكويف التي درستيا كؿ رتبة. وىذا يؤكد انو كمما زاد عدد الرتب و نوعيتيا 
ف كمما كاف تقارب بينيـ عند مؤشر الرتبة تجاه رؤيتو لمقاييس مف األسفؿ لألعمى  لدى المربيف الموظفي
 التكويف. 
وىذا يعني أف المربي سواء أكاف في رتبة مربي شباب أو مفتش شباب فيو يحمؿ نفس النظرة تجاه       
مقاييس التكويف. إذ بقيت صورة مقاييس التكويف نفسيا راـ تغيره مف رتبة ألخرى. وىذا يعتبر شرخ . 
تغيرت الرتبة مف األسفؿ لألعمى كمما بقيت نفس الصورة التي يحمميا المربي لـ تتغير تجاه  كمما
 المقاييس . 
و بغض النظر عف نوعية ىذه الصورة سمبية أو إيجابية الميـ أنيا لـ تتغير. و صورة المقاييس في     
ذىف المربي مرتبطة بمدى اكتسابو لممعارؼ و الميارات أثناء مرحمة االكتساب كذلؾ مرتبطة بمدى 
و الجودة . و يؤكد  استخداـ ىذه المعارؼ و الميارات في إنجاز أعمالو أثناء مرحمة التحويؿ و األداء
. و مستوى فروؽ ضعيؼ جدا 0.12ذلؾ وجود متغير مقاييس التكويف بداللة إحصائية اير دالة تساوي 
 .  3.11بيف المربيف يساوي 
و ىذا يؤكد أف مؤشر الرتبة يمتمؾ نفس الرؤية باف األداء الوظيفي سببو عوامؿ أخرى اير متغير      
شرخ بأف يكوف سبب األداء الوظيفي مف رتبة مربي شباب إلى ااية رتبة مقاييس التكويف . إذ يعتبر ىذا 
بيف الخمسة رتب  والمالحظ أف المتوسط الحسابيمفتش سببو متغيرات محيطة و ليس مقاييس التكويف. 
 ليس فيو فروؽ واضحة .
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بي فمربي الشباب و مفتش في الشباب مربي رئيسي و مستشار و مستشار رئيسي عند متوسط حسا    
 و ال فروؽ بيف الرتب  . نأ أي   %65بنسبة  2.33ضعيؼ أقؿ مف المتوسط المرجح و ىو 
 
B.  األداء الجماعي :بعد 
 " ؼ "  . و قيمػػػػػػة   0.005مػػػػػػف   قػػػػػػؿو ىػػػػػػي قيمػػػػػػة أ 0.01عنػػػػػػد مسػػػػػػتوى  إحصػػػػػػائيةبقيمػػػػػػة  داؿ       
بخصػػػػوص البعػػػػد :  الرتبػػػػةبنػػػػاء عمػػػػى مؤشػػػػر  فػػػػروؽ بػػػػيف المػػػػربيف وجػػػػد  ت . و عميػػػػو  3.24عنػػػػد مسػػػػتوى 
المػػػػػربيف بمختمػػػػػؼ الرتػػػػػب ال ينظػػػػػروف إلػػػػػى مػػػػػدى مسػػػػػاىمة المقػػػػػاييس   . و ىػػػػػذا يؤكػػػػػد أف األداء المؤسسػػػػػي
 و استخداميا إلنجاز أعماليـ أثناء مرحمة التحويؿ أو مرحمة األداء. 
وىػػػػػي رتبػػػػػة  2.33إذ انقسػػػػػـ المربػػػػػوف إلػػػػػى شػػػػػريحتيف األولػػػػػى أقػػػػػؿ مػػػػػف المتوسػػػػػط الحسػػػػػابي المػػػػػرجح      
و مربػػػػػػي رئيسػػػػػػي   و الشػػػػػػريحة الثانيػػػػػػة ىػػػػػػي رتػػػػػػب مربػػػػػػي شػػػػػػباب و مستشػػػػػػار شػػػػػػباب و مستشػػػػػػار  مفػػػػػػتش
 . وعميو  2.33رئيسي بمتوسط حسابي أكبر بقميؿ مف 
 
C.  األداء المؤسسي بعد :  
و بمتوسط حسابي  3.55 " ؼ "  و بقية  0.05أقؿ مف  و ىي قيمة  0.01   إحصائيةبقيمة  داؿ       
ضعيؼ بناء عمى  . و عميو فالمتوسط الحسابي لكؿ رتبة    0.7األكبر بفارؽ  2.26األقؿ و  2.19 بيف 
بعد األداء المؤسسي يحمؿ فروؽ بيف ف إ% و بناء عميو ف 66ما يعادؿ   2.33و ىو     المرجحالمتوسط 
 شرائح مجسدة في رتبيـ . 5إذ إنقسـ المربوف إلى  .المربيف بناء عمى مؤشر الرتبة 
إذ بقي المربي ينظر إلى األداء المؤسسي مف زاوية شريحتو الرتبية الوظيفية . و ىذا بسبب عدـ قدرة       
المربي الخروج مف االنتماء لمشريحة الرتبية و يؤكد أف المحيط االجتماعي مف شريحة اجتماعية التي يتواجد 
يطة األخرى. و ىذا لتشاركو مع شريحتو فييا المربي ىي التي تصنع تصوراتو بغض النظر عف العوامؿ المح









D. سببي :  تحميؿ 
يؤكػػػػد أف   ايػػػػػر دالػػػػة 0.12  إحصػػػػائية متغيػػػػر مقػػػػاييس التكػػػػويف بقيمػػػػةل إحصػػػػائيةاللػػػػة دف وجػػػػود إ      
الوظيفيػػػػػػػة   أدوارىػػػػػػـ وفيػػػػػػؤدال توجػػػػػػد فػػػػػػروؽ بيػػػػػػنيـ   فػػػػػػي الوقػػػػػػت الػػػػػػذي العمػػػػػػؿ  أثنػػػػػػاء الرتػػػػػػب الوظيفيػػػػػػة 
أثنػػػػػاء مرحمػػػػػة  الرتػػػػػب ليػػػػػا نفػػػػػس الموقػػػػػؼ تجػػػػػاه مقػػػػػاييس التكػػػػػويف ف أ. و ىػػػػػذا يؤكػػػػػد مبنيػػػػػة عمػػػػػى الرتبػػػػػةال
   األداء .
. و ىػػػػػػو أف يكػػػػػػوف مشػػػػػػكؿ المقػػػػػػاييس مطػػػػػػروح عنػػػػػػد كػػػػػػؿ الرتػػػػػػب و ال يتوقػػػػػػؼ عنػػػػػػد رتبػػػػػػة أو رتبتػػػػػػيف     
. لكػػػػف يبقػػػػى يجػػػػد فػػػػي كػػػػؿ تمبيػػػػة حاجاتػػػػو يتػػػػدرج فػػػػي الرتػػػػب  بغػػػػرضو لعػػػػالـ الوظيفػػػػة فػػػػالمربي عنػػػػد دخولػػػػ
رتبػػػػػػة نفػػػػػػس المقػػػػػػاييس التػػػػػػي مػػػػػػر عمييػػػػػػا فػػػػػػي الرتبػػػػػػة االولػػػػػػى مربػػػػػػي الشػػػػػػباب . إذ أنػػػػػػو كممػػػػػػا زادت الرتبػػػػػػة 
 يتطمب تغيير المقياس بكؿ أبعاده ليتناسب و الحاجيات الوظيفة و متطمباتيا المحيطة بيا .
. مػػػػػف التكيػػػػػؼ مػػػػػع رتبتػػػػػو الجديػػػػػدة األعمػػػػػى المربػػػػػي فيتمكػػػػػتتطمػػػػػب معػػػػػارؼ و ميػػػػػارات لفالوظيفػػػػػة       
عمػػػػى العكػػػػس كممػػػػا زاد الموظػػػػؼ فػػػػي الرتبػػػػة وايرىػػػػا لألعمػػػػى عػػػػف طريػػػػؽ الترقيػػػػات يجػػػػد نفػػػػس لمقػػػػاييس 
مقػػػػاييس التكػػػػويف لػػػػـ تمكػػػػف المػػػػربيف المػػػػوظفيف   أفوىػػػػذا مػػػػا يؤكػػػػد التػػػػي مػػػػر عمييػػػػا  فػػػػي رتبتػػػػو األولػػػػى. 
  فػػػػػػي رتبتػػػػػػو. تػػػػػػوازي حاجػػػػػػات المربػػػػػػي. فيػػػػػػي ال %  65بنسػػػػػػبة و المعػػػػػػارؼ    اراتكتسػػػػػػاب الميػػػػػػإمػػػػػػف 
مػػػػػف معػػػػػارؼ  ولػػػػذلؾ يعتمػػػػػد عمػػػػى قدراتػػػػػو الفرديػػػػػة أو مػػػػػا إمتمكػػػػػو مػػػػف خبػػػػػرات زمػػػػػالء شػػػػػريحتو الرتبيػػػػػة أو
مرحمػػػػػة  أثنػػػػػاءو يواجػػػػػو  متطمبػػػػػات الرتبػػػػػة مياريػػػػػا و معرفيػػػػػا  كتسػػػػػبيا مػػػػػف خػػػػػارج المقػػػػػاييس ليغطػػػػػي بيػػػػػاإ
 داخؿ مؤسسات الشباب التي يعمؿ فييا المربي.  ،ؽالتطبي أو األداء
 األداء و يتػػػػػػداخؿ مػػػػػػع المؤسسػػػػػػي لممربػػػػػػي عنػػػػػػد كػػػػػػؿ الرتػػػػػػب يحتػػػػػػوي األداء أفو الجػػػػػػدير بالػػػػػػذكر        
و ىػػػػػػػػذا بسػػػػػػػػبب و مػػػػػػػػف الصػػػػػػػػعب عػػػػػػػزليـ عػػػػػػػػف بعضػػػػػػػػيـ .  . المؤسسػػػػػػػػي األداء الجمػػػػػػػػاعي و و  الفػػػػػػػردي
الواجبػػػػػػػػات الوظيفيػػػػػػػػة داخػػػػػػػػؿ  إنجػػػػػػػػازبضػػػػػػػػرورة  اإللزاميػػػػػػػػةالمؤسسػػػػػػػػي بػػػػػػػػالقوانيف الوظيفيػػػػػػػػة  األداءرتبػػػػػػػػاط إ
 المؤسسة  بشكؿ تنفيذي .
مؤسسػػػػػػػػي مبنػػػػػػػػي عمػػػػػػػػى القػػػػػػػػدرات  أداء إلنتػػػػػػػػاجالجماعيػػػػػػػػة  أووعميػػػػػػػػو ال تػػػػػػػػدخؿ المبػػػػػػػػادرات الفرديػػػػػػػػة       
المؤسسػػػػػػي  األداءالعاليػػػػػػة . و ليػػػػػػذا بقػػػػػػي االبيػػػػػػة المػػػػػػربيف داخػػػػػػؿ حيػػػػػػز  األدائيػػػػػػة أو   بتكاريػػػػػػةالفرديػػػػػػة اإل
 ضمف خاصية المربي المنفذ . أي. التنفيذي 
 و ىذا ما أنتج خمود القدرات الفردية اإلبتكارية داخؿ مؤسسات الشباب .  




عمػػػػى العكػػػػػس يسػػػػتخدـ المربػػػػػي قدراتػػػػو الفرديػػػػػة و المياريػػػػة فػػػػػي مؤسسػػػػة الشػػػػػباب كممػػػػا تعمػػػػػؽ األمػػػػػر ببعػػػػػد 
بالنشػػػػػاطات و ليػػػػػذا  األداء الفػػػػػردي بعيػػػػدا عػػػػف الشػػػػػكؿ اإللزامػػػػي خصوصػػػػػا فػػػػػي األعمػػػػػاؿ الفرديػػػػة الخاصػػػػة
يخػػػرج المربػػػػي مػػػػف حيػػػػز المربػػػػي المنفػػػػذ إلػػػػى حيػػػػز المربػػػػي المبػػػدع . بينمػػػػا يبقػػػى المربػػػػي فػػػػي حيػػػػز المربػػػػي 
العػػػػػارؼ كممػػػػػا تعمػػػػػؽ األمػػػػػر بػػػػػاألداء الجمػػػػػاعي  و يكػػػػػوف داخػػػػػؿ األعمػػػػػاؿ التػػػػػي تتطمػػػػػب مجيػػػػػود جمػػػػػاعي 




شػػػرخ أوؿ سػػػبب األداء الػػػوظيفي مػػػف رتبػػػة مربػػػي شػػػباب إلػػػى اايػػػة رتبػػػة مفػػػتش ىػػػو متغيػػػرات محيطػػػة   .20
 و ليس متغير مقاييس التكويف
شػػػػرخ ثػػػػاني صػػػػورة مقػػػػاييس التكػػػػويف لػػػػـ تتغيػػػػر. راػػػػـ تغييػػػػر المربػػػػي لرتبتػػػػو مػػػػف رتبػػػػة دنيػػػػا إلػػػػى رتبػػػػة  .21
أعمػػػى. فكممػػػػا تغيػػػرت الرتبػػػػة كممػػػػا بقيػػػػت  الصػػػػورة التػػػي يحمميػػػػا  تجػػػاه المقػػػػاييس لػػػػـ تتغيػػػر بخصػػػػوص 
مػػػػػػػػدى اسػػػػػػػػتخداـ المقػػػػػػػػاييس إلنجػػػػػػػػاز أعمالػػػػػػػػو أثنػػػػػػػػاء مرحمػػػػػػػػة التحويػػػػػػػػؿ و األداء و الجػػػػػػػػودة . و ىػػػػػػػػي 
 اد عمى القدرات  و الخبرات الفردية االعتم
كممػػػػا  ليػػػػا الخػػػػروج مػػػػف االنتمػػػػاءعمػػػػى  تػػػػوعػػػػدـ قدر و  شػػػػريحة الرتبيػػػػة دفػػػػاع المربػػػػي عمػػػػى شػػػػرخ ثالػػػػث  .22
 تعمؽ األمر بذكر األداء المؤسسي 












 الواليةيبيف الفروؽ في متغيرات الدراسة حسب متغير  : Anovaتبايف أحادي  اختبار تحميؿ  50جدوؿ رقـ










 اير داؿ 0.06 2.30 0,19 2,28 بجاية األداء الفردي
 0,11 2,31 تيارت
 0,20 2,29 سكيكدة
 0,23 2,23 مستغانـ
 0,16 2,26 ورقمة
األداء 
 الجماعي
 داؿ 0.03 2.65 0,18 2,34 بجاية
 0,28 2,33 تيارت
 0,15 2,35 سكيكدة
 0,24 2,30 مستغانـ
 0,16 2,39 ورقمة
األداء 
 المؤسسي
 داؿ 0.00 3.97 0,17 2,22 بجاية
 0,16 2,19 تيارت
 0,20 2,29 سكيكدة
 0,17 2,26 مستغانـ
 0,15 2,21 ورقمة
 اير داؿ 0.53 0.79 0,16 2,28 بجاية األداء الوظيفي
 0,15 2,28 تيارت
 0,16 2,31 سكيكدة
 0,18 2,26 مستغانـ
 0,13 2,28 ورقمة












 :(15)الوالية و األداء الوظيفي التبايف األحادي لمتغير تحميؿ .8
 أف  مف خالؿ الجدوؿ يتضح تحميؿ وصفي:
  :األداء الفردي
  0.05مػػػػػػػػف  أكبػػػػػػػر . وىػػػػػػػي داللػػػػػػػػة  0.06داؿ إحصػػػػػػػػائيا عنػػػػػػػد مسػػػػػػػػتوى داللػػػػػػػة إحصػػػػػػػػائية   ايػػػػػػػر       
ىػػػػي  . و2.30التػػػػي تسػػػػاوي  " ؼ "دور مػػػػؤثر فػػػػي تحديػػػػد قيمػػػػة  لػػػػيس لػػػػو مؤشػػػػر الواليػػػػة وىػػػػذا يعنػػػػي أف 
وجػػػػد بػػػػيف الواليػػػػات فػػػػروؽ بنػػػػاء عمػػػػى مؤشػػػػر الواليػػػػة ال ت . وأنػػػػو  فعػػػػال األداء الفػػػػرديقيمػػػػة ضػػػػعيفة لبعػػػػد 
 . األداء الفرديضمف بعد 
 . 2.33فكػػػػػؿ الواليػػػػػات ليػػػػػا متوسػػػػػط حسػػػػػابي أقػػػػػؿ بقميػػػػػؿ مػػػػػف المتوسػػػػػط الحسػػػػػابي المػػػػػرجح  و ىػػػػػو       
كأضػػػػػعؼ متوسػػػػػط حسػػػػػابي إلػػػػػى  أعمػػػػػى متوسػػػػػط   2.23لواليػػػػػة مسػػػػػتغانـ  و ىػػػػػو  حسػػػػػابي متوسػػػػػط مػػػػػف 
 .   2.29حسابي لوالية سكيكدة  و ىو 
تكػػػػػوف  ال فإنػػػػػوعبػػػػػر التػػػػػراب الػػػػػوطني و حسػػػػػب المنطقػػػػػة الجغرافيػػػػػة  وعميػػػػػو فكممػػػػػا زاد تنػػػػػوع الواليػػػػػات      
نػػػػو كممػػػػا زاد أا يعنػػػػي . وىػػػػذبينيػػػػا  ضػػػػمف  بعػػػػد األداء الفػػػػردي بنػػػػاء عمػػػػى مؤشػػػػر الواليػػػػة  فػػػػروؽ واضػػػػحة
كانػػػػت ال توجػػػػد الفػػػػروؽ بيػػػػنيـ  فػػػػي  عػػػػدد تمثيػػػػؿ الواليػػػػات لمتػػػراب الػػػػوطني التػػػػي يعمػػػػؿ فييػػػػا  المػػػػربيف كممػػػػا
 .األداء الفردي
  :ياألداء الجماعبعد 
 " ؼ ". و قيمػػػػػػػة 0.05  أقػػػػػػػؿ مػػػػػػػفو ىػػػػػػػي قيمػػػػػػػة  0.03فيػػػػػػػو داؿ بقيمػػػػػػػة إحصػػػػػػػائية عنػػػػػػػد مسػػػػػػػتوى       
 قيمػػػػػة المتوسػػػػػط الحسػػػػػابي لجميػػػػػع الواليػػػػػات الخمسػػػػػة . بػػػػػيف  تراوحػػػػػت . بينمػػػػػا كانػػػػػت 2.65عنػػػػػد مسػػػػػتوى 
 .كأعمى متوسط  لوالية ورقمة  2.39حتى  2.30كأقؿ متوسط لوالية مستغانـ 
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وىػػػػػػػو أقػػػػػػػؿ مػػػػػػػف المتوسػػػػػػػط  2.30بمتوسػػػػػػػط   مسػػػػػػػتغانـ بػػػػػػػيف واليػػػػػػػة  لكنيػػػػػػػا ضػػػػػػػعيفة إذ توجػػػػػػػد فػػػػػػػروؽ    
أيػػػػػػػف جػػػػػػػاء  و ورقمػػػػػػػة. ، بجايػػػػػػػة  سػػػػػػػكيكدة ،تيػػػػػػػارت  ىػػػػػػػيو مقارنػػػػػػػة مػػػػػػػع بػػػػػػػاقي الواليػػػػػػػات  2.33المػػػػػػػرجح 
. أي نسػػػػػبة  2.33المتوسػػػػػط الحسػػػػػابي المػػػػػرجح وىػػػػػو  أكبػػػػػر بقميػػػػػؿ مػػػػػف متوسػػػػػطيا الحسػػػػػابي فػػػػػي درجػػػػػة 
األداء الجمػػػػػػاعي بػػػػػػػيف و عميػػػػػػو يوجػػػػػػد  تبػػػػػػايف بنػػػػػػػاء عمػػػػػػى مؤشػػػػػػػر الواليػػػػػػة بخصػػػػػػػوص البعػػػػػػد :  . % 67
  . المربيف الموظفيف 
 :األداء المؤسسيبعد 
 " ؼ ". و قيمػػػػػة  0.05كبػػػػػر مػػػػػف  أوىػػػػػي  0.00فقػػػػػد جػػػػػاء داؿ كػػػػػذلؾ بقيمػػػػػة إحصػػػػػائية تسػػػػػاوي      
  2.19تيػػػػػػارت  واليػػػػػػةلمشػػػػػػريحة األولػػػػػػى مػػػػػػف الواليػػػػػػات وىػػػػػػي  :  و بمتوسػػػػػػط حسػػػػػػابي   3.97تسػػػػػػاوي 
بينمػػػػػػػػػا الشػػػػػػػػػريحة الثانيػػػػػػػػػة مػػػػػػػػػف الواليػػػػػػػػػات    2.26و مسػػػػػػػػػتغانـ   2.22بجايػػػػػػػػػة   و   2.21 ورقمػػػػػػػػػة و
 كمتوسط حسابي أعمى . 2.29المؤسسي وىي  والية سكيكدة  بػ جاءت أكبر في أداءىا 
" ؼ "  عامػػػػؿ قػػػػوي فػػػػي تحديػػػػد قيمػػػػة  األداء المؤسسػػػػي وىػػػػذا يؤكػػػػد أف مؤشػػػػر الواليػػػػة عنػػػػد بعػػػػد      
 لمواليػػػػػػػػات الخمسػػػػػػػػة أقػػػػػػػػؿ مػػػػػػػػف و يبقػػػػػػػػى المتوسػػػػػػػػط الحسػػػػػػػػابي  . بػػػػػػػػيف المػػػػػػػػربيف فػػػػػػػػي األداء المؤسسػػػػػػػػي
 .   متوسطيب مف القر  في درجة   2.33المتوسط المرجح و ىو 
وعميػػػػو فػػػػإف ىػػػػذا التبػػػػايف فػػػػي األداء المؤسسػػػػي المبنػػػػي عمػػػػى عامػػػػؿ الواليػػػػة يػػػػرتبط بإشػػػػارات منيػػػػا نػػػػوع 
المسػػػػػػؤوؿ المقبػػػػػػػوؿ و كثػػػػػػػرة المشػػػػػػػاركة فػػػػػػػي العمػػػػػػػؿ المؤسسػػػػػػػي  ووضػػػػػػػوح أىػػػػػػػدؼ المؤسسػػػػػػػة و توافػػػػػػػؽ 
 كدة . مصالح المربي  مع مصالح المسؤوؿ أو المؤسسة أو الشريحة الرتبية  في والية سكي
عمى العكس فإف ىذه اإلشارات جاءت سمبية في والية مستغانـ ، تيارت ، ورقمة ، بجاية . وىذا شرخ     
ثاني   أف ينقسـ المربوف في األداء المؤسسي بسبب عامؿ الوالية إلى مربوف أامبية أي أربع  واليات 
متوسط . تحت ضغط  أداءىـ المؤسسي أقؿ مف المتوسط  ووالية واحدة وىي سكيكدة أداءىا المؤسسي









  سببي : تحميؿ
وىػػػػذا يعتبػػػػر  . ؼ بػػػػيف أداء المػػػػربيف مؤسسػػػػيافػػػػي تحديػػػػد قيمػػػػة  إضػػػػافي مؤشػػػػر الواليػػػػة عامػػػػؿ  أف     
شػػػػػرخ أف ينقسػػػػػـ المػػػػػربيف إلػػػػػى شػػػػػريحتيف بسػػػػػبب عامػػػػػؿ الواليػػػػػة الػػػػػذي لػػػػػو دور فػػػػػي الرفػػػػػع مػػػػػف أداءىػػػػػـ 
 الجماعي  أو التقميص منو .
 2.33أقػػػػػػػػػؿ مػػػػػػػػػف المتوسػػػػػػػػػط  وىػػػػػػػػػو   2.30فػػػػػػػػػالمربيف بواليػػػػػػػػػة مسػػػػػػػػػتغانـ أداءىػػػػػػػػػـ الجمػػػػػػػػػاعي ىػػػػػػػػػو      
ىػػػػػـ الجمػػػػػاعي . وىػػػػػذا العامػػػػػؿ كمتوسػػػػػط حسػػػػػابي مػػػػػرجح.  وىػػػػػذا يؤكػػػػػد أف عامػػػػػؿ الواليػػػػػة يػػػػػؤثر فػػػػػي أداء
يظيػػػر بشػػػػكؿ عػػػػاـ و لكػػػػف يمكػػػػف أف يػػػػرتبط  بإشػػػػارات تػػػػدخؿ ضػػػػمف عامػػػؿ الواليػػػػة وىػػػػي التػػػػي تػػػػؤثر فػػػػي 
 أداءىـ مثؿ نوع المسؤوؿ  نوع الموجستيؾ أو إشارات محيطة أخرى .
عمػػػػى العكػػػػس فالواليػػػػات األخػػػػرى األربعػػػػة متوسػػػػػط حسػػػػابيا يسػػػػاوي أو أعمػػػػى مػػػػف المػػػػرجح و ىػػػػذا      
أف مؤشػػػػػر الواليػػػػػة عامػػػػػؿ إيجػػػػػابي فػػػػػي رفػػػػػع أداءىػػػػػا الجمػػػػػاعي . كػػػػػذلؾ مؤشػػػػػر الواليػػػػػة يتضػػػػػمف يعنػػػػػي 
إشػػػػػػػارات كنػػػػػػػوع المسػػػػػػػؤوؿ  أو الموجسػػػػػػػتيؾ أو التعػػػػػػػاوف الجمػػػػػػػاعي أو وجػػػػػػػود األعمػػػػػػػاؿ الجماعيػػػػػػػة ىػػػػػػػي 
التػػػػي أثػػػػرت إيجابػػػػا فػػػػي رفػػػػع األداء الجمػػػػاعي لممػػػػربيف المػػػػوظفيف بالواليػػػػات األربعػػػػة : ورقمػػػػة ، سػػػػكيكدة 
، بجايػػػػػة عكػػػػػس واليػػػػػة مسػػػػػتغانـ  التػػػػػي مؤشػػػػػر الواليػػػػػة ال يشػػػػػبع حاجػػػػػات المػػػػػربيف المػػػػػوظفيف.     ، تيػػػػػارت 
و منػػػػػػػو يقمػػػػػػػص مػػػػػػػف أداءىػػػػػػػـ الجمػػػػػػػاعي. وعػػػػػػػدـ إشػػػػػػػباع األداء الجمػػػػػػػاعي نػػػػػػػاتج عػػػػػػػف عوامػػػػػػػؿ جزئيػػػػػػػة 
مرتبطػػػػػة بنػػػػػوع المسػػػػػؤوؿ أو الموجسػػػػػتيؾ أو الحجػػػػػـ السػػػػػاعي  أو العقوبػػػػػات أو قمػػػػػة األعمػػػػػاؿ الجماعيػػػػػة 
شػػػػػعور بعػػػػػدـ اإلنتمػػػػػاء لمؤشػػػػػر الواليػػػػػة  أو لمشػػػػػريحة الرتبيػػػػػة أي لوظيفػػػػػة مربػػػػػي أو ببػػػػػذؿ البرمجػػػػػة أو ال
 مجيودات في المناصب التمثيمية و النوعية فرديا وليس جماعيا .
كمما زاد عدد تمثيؿ الواليات لمتراب الوطني التي يعمؿ فييا  المربيف كمما زادت الفروؽ  وعميو       
   .نوع المسؤوؿ و إشارات محيطة مخفيةىذه الفروؽ بيف الواليات تعود إلى و  في األداء الجماعي. بينيـ 
ىي التي أضعفت مف األداء المؤسسي لدى أامبية  ( 16)مخفية أخرىنوع المسؤوؿ و عوامؿ ف       
سمبي و دور  . وىذا ما كاف لو دورالمربيف . إذ لـ يقترف ضعؼ أداءىـ المؤسسي بمقاييس التكويف 
 في درجات التبايف بيف المربيف حسب الواليات . إيجابي 
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المؤسسػػػػية عنػػػػو كممػػػػا أنجػػػػز أعمالػػػػو فػػػػي المؤسسػػػػة   العوامػػػػؿ السػػػػمبية المحيطػػػػة  فػػػػالمربي كممػػػػا إبتعػػػػدت
و العكػػػػػس كممػػػػا كانػػػػت العوامػػػػػؿ  .عبػػػػر األداء المؤسسػػػػيحقػػػػؽ حاجاتػػػػو المختمفػػػػة ممػػػػا ي  و إرتفػػػػع أداءه
 ، فييػػػػػػا  ي حاجػػػػػػات المربػػػػػػي داخػػػػػػػؿ واليتػػػػػػو التػػػػػػي يعمػػػػػػؿ ال تػػػػػػواز المخفيػػػػػػة المحيطػػػػػػة  بػػػػػػػو  سػػػػػػمبية و  
  . تعمؿ عمى دفعو إلى تقديـ أداء تحت المتوسط 
 النتيجة :
شػػػػػرخ إنقسػػػػػاـ المػػػػػربيف إلػػػػػى شػػػػػريحتيف بسػػػػػبب عامػػػػػؿ الواليػػػػػة الػػػػػذي لػػػػػو دور فػػػػػي الرفػػػػػع مػػػػػف أداءىػػػػػـ  .24
 ( 17)الجماعي  أو التقميص منو . بسبب إشارة نوع المسؤوؿ 
المربػػػػوف إلػػػػى شػػػػػريحتيف فػػػػي األداء المؤسسػػػػي. فػػػػأربع واليػػػػات أداءىػػػػـ المؤسسػػػػي شػػػػرخ ثػػػػاني إنقسػػػػاـ  .25
أقػػػػػػؿ مػػػػػػف المتوسػػػػػػط  بسػػػػػػبب إشػػػػػػارات مضػػػػػػعفة . و واليػػػػػػة واحػػػػػػدة ىػػػػػػي سػػػػػػكيكدة أداءىػػػػػػا المؤسسػػػػػػي 
متوسػػػػػط  بسػػػػػبب إشػػػػػارات مقويػػػػػة . فضػػػػػغط اإلشػػػػػارات  كعوامػػػػػؿ مخفيػػػػػة تػػػػػؤثر سػػػػػمبا أو تػػػػػؤثر إيجابػػػػػا 
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 الخبرة المينيةيبيف الفروؽ في متغيرات الدراسة حسب متغير :  Anovaاختبار تبايف أحادي  51جدوؿ رقـ 










 داؿ 0.04 2.46 0,13 2,24 أقؿ مف سنتيف األداء الفردي
 0,16 2,25 سنوات 5 - 2مف 
 0,17 2,30 سنوات 10 - 6مف 
 0,21 2,25 سنة 20-11مف 
 0,17 2,29 سنة 20أكثر مف 
 داؿ 0.02 2.92 0,24 2,26 أقؿ مف سنتيف األداء الجماعي
 0,22 2,32 سنوات 5 - 2مف 
 0,18 2,38 سنوات 10 - 6مف 
 0,23 2,36 سنة 20-11مف 
 0,15 2,37 سنة 20أكثر مف 
 داؿ 0.03 2.70 0,14 2,18 أقؿ مف سنتيف األداء المؤسسي
 0,14 2,21 سنوات 5 - 2مف 
 0,19 2,27 سنوات 10 - 6مف 
 0,17 2,22 سنة 20-11مف 
 0,17 2,22 سنة 20أكثر مف 
 داؿ 0.02 3.10 0,14 2,23 أقؿ مف سنتيف األداء الوظيفي
 0,13 2,26 سنوات 5 - 2مف 
 0,16 2,32 سنوات 10 - 6مف 
 0,19 2,28 سنة 20-11مف 
 0,15 2,29 سنة 20أكثر مف 
 داؿ 0.00 5.63 0,32 2,31 أقؿ مف سنتيف مقاييس التكويف
 0,37 2,15 سنوات 5 - 2مف 
 0,28 2,35 سنوات 10 - 6مف 
 0,35 2,27 سنة 20-11مف 
 0,37 2,21 سنة 20أكثر مف 
 Spss V22المصدر: مخرجات 
 
 




 :(18)الخبرة المهنية و األداء الوظيفي التبايف األحادي لمتغير تحميؿ .9
 مف خالؿ الجدوؿ يتضح أف تحميؿ وصفي:
  األداء الفردي :بعد       
         وىذا يعني  0.05. وىي داللة أقؿ مف   0.04داؿ إحصائيا عند مستوى داللة إحصائية          
بعد ل قيمة ضعيفة . وىي2.46التي تساوي  " ؼ "لو دور مؤثر في تحديد قيمة مؤشر الخبرة المينية أف 
مدة خبرتيـ الوظيفية ضمف شر بناء عمى مؤ فروؽ بيف المربيف الموظفيف  وجد تفعال   ونأ. و  األداء الفردي
فالموظفوف الجدد الذيف ىـ في فترة تجريبية أقؿ مف سنتيف بمتوسط  حسابي قدر بػ   .األداء الفرديعد ب
2.24 . 
 10سػػػػػػػػنوات إلػػػػػػػػى  6أقػػػػػػػػؿ مػػػػػػػػف المتوسػػػػػػػػط الحسػػػػػػػػابي لممػػػػػػػػوظفيف الػػػػػػػػذيف لػػػػػػػػدييـ مػػػػػػػػف  % 10.44أي     
سػػػػػػنة  20سػػػػػػنة إلػػػػػػى  11ومػػػػػػع مػػػػػػف لػػػػػػدييـ % 10.67أي   2.30سػػػػػػنوات بمتوسػػػػػػط حسػػػػػػابي قػػػػػػدر   بػػػػػػػ 
ومػػػػػػع مػػػػػػف ليػػػػػػػـ أكثػػػػػػػر ف سػػػػػػنة خبػػػػػػػرة  % 10.44أي   2.25خبػػػػػػػرة وظيفيػػػػػػة بمتوسػػػػػػػط حسػػػػػػابي قػػػػػػدر بػػػػػػػػ 
 . 10.62أي  2.29بمتوسط حسابي 
فينػػػػػاؾ فػػػػػروؽ واضػػػػػحة  بػػػػػيف المػػػػػربيف حسػػػػػب مسػػػػػتويات الخبػػػػػرة . وىػػػػػذا يعنػػػػػي أف المػػػػػربيف منقسػػػػػميف     
نػػػػػة لكنيػػػػػا كميػػػػػا أقػػػػػؿ مػػػػػف المتوسػػػػػط الحسػػػػػابي المػػػػػرجح إلػػػػػى خمػػػػػس مجموعػػػػػات متوسػػػػػطات حسػػػػػابيا متباي
. وعميػػػػػػػو فكممػػػػػػػا تغيػػػػػػػرت  ولػػػػػػػيس زيػػػػػػػادة الخبػػػػػػػرة الوظيفيػػػػػػػة تتغيػػػػػػػر الفػػػػػػػروؽ    %42أي مػػػػػػػا يعػػػػػػػادؿ  2.33
وكممػػػػػػا تنوعػػػػػػت الخبػػػػػػرة الوظيفيػػػػػػة تتنػػػػػػوع الفػػػػػػروؽ بػػػػػػيف المػػػػػػربيف لكنيػػػػػػا فػػػػػػروؽ ضػػػػػػعيفة جػػػػػػدا و ال تػػػػػػرتبط 
 بمستوى الخبرة الوظيفية.  
 :  لجماعي بعد األداء ا     
عند مستوى  " ؼ". و قيمة   0.05أقؿ مف  و ىي قيمة 0.02عند مستوى  إحصائيةفيو داؿ بقيمة      
. المتوسط الحسابي  لجميع درجات الخبرة الوظيفية متقاربة . بينما كانت قيمة المتوسط الحسابي  2.92
 . المرجح
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سػػػػػػػنوات حتػػػػػػػى  10-6إذ إنقسػػػػػػػـ األداء الجمػػػػػػػاعي إلػػػػػػػى شػػػػػػػريحتيف األولػػػػػػػى الػػػػػػػذيف لػػػػػػػدييـ خبػػػػػػػرة مػػػػػػػف     
بمتوسػػػػػػط حسػػػػػػابي أعمػػػػػػى مػػػػػػف المػػػػػػرجح .  و الػػػػػػذيف  .سػػػػػػنة  20-11. و الػػػػػػذيف لػػػػػػدييـ خبػػػػػػرة مػػػػػػف  2.38
سػػػػػنة بمتوسػػػػػط حسػػػػػابي أكبػػػػػر ف المػػػػػرجح . بينمػػػػػا الشػػػػػريحة الثانيػػػػػة وىػػػػػـ مػػػػػف لػػػػػدييـ  20لػػػػػدييـ أكثػػػػػر مػػػػػف 
 سنوات . بمتوسط حسابي أقؿ مف المرجح . 5 -2مف سنتيف  و مف لدييـ خبرة مف خبرة أقؿ 
وىػػػػو لػػػػيس فػػػػرؽ شاسػػػػع  . أيػػػػف جػػػػاء المتوسػػػػط الحسػػػػابي  0.12إذ  توجػػػػد فػػػػروؽ بػػػػيف الشػػػػريحتيف  بػػػػػ      
بينمػػػػػا  %  50. أي نسػػػػػبة  2.33لمشػػػػػريحة األولػػػػػى أكبػػػػػر مػػػػػف  درجػػػػػة  المتوسػػػػػط الحسػػػػػابي المػػػػػرجح وىػػػػػو 
األداء بخصػػػػوص البعػػػػد :  الخبػػػػرة المينيػػػػةو عميػػػػو يوجػػػػد  تبػػػػايف بنػػػػاء عمػػػػى مؤشػػػػر أقػػػػؿ .  الشػػػػريحة الثانيػػػػة
 األداء الفرديبعد ل  الخبرة المينية عامؿ قوي في تحديد قيمة ؼ. و ىذا يؤكد أف مؤشر الفردي
سػػػػنوات إلػػػػى  6وأف سػػػػبب الفػػػػروؽ يعػػػػود إلػػػػى اإلخػػػػتالؼ فػػػػي سػػػػنوات الخبػػػػرة و إلػػػػى تػػػػأقمـ مػػػػف لػػػػدييـ      
األداء الجمػػػػػػاعي و معػػػػػػرفتيـ لبعضػػػػػػيـ و بنػػػػػػاء الشػػػػػػعور باإلنتمػػػػػػاء لمجماعػػػػػػة و تركيػػػػػػز جيػػػػػػودىـ مػػػػػػع  10
سػػػػنة فػػػػػإف  20-11فػػػػي العمػػػػػؿ الجمػػػػاعي كممػػػػػا كانػػػػت األعمػػػػاؿ الجماعيػػػػػة حاضػػػػػرة . كمػػػػػا أف مػػػػػف لػػػػدييـ 
ارتفػػػػػػػػاع أداءىػػػػػػػػـ الجمػػػػػػػػاعي مبنػػػػػػػػي عمػػػػػػػػى تركيػػػػػػػػز أداءىػػػػػػػػـ فػػػػػػػػي المناصػػػػػػػػب النوعيػػػػػػػػة و التمثيميػػػػػػػػة  داخػػػػػػػػؿ 
 ا أيف يتطمب التعاوف الجماعي ، مما إنعكس عمى األداء الجماعي.المؤسسة وخارجي
  : األداء المؤسسيبعد     
عنػػػػػػد  " ؼ ". و قيمػػػػػػة   0.05أقػػػػػػؿ مػػػػػػف  و ىػػػػػػي قيمػػػػػػة 0.03عنػػػػػػد مسػػػػػػتوى  إحصػػػػػػائيةفيػػػػػػو داؿ بقيمػػػػػػة 
لجميػػػػع درجػػػػات الخبػػػػرة الوظيفيػػػػة متقاربػػػػة  و أقػػػػؿ . بينمػػػػا كانػػػػت قيمػػػػة المتوسػػػػط الحسػػػػابي  2.70مسػػػػتوى 
 2.21لممػػػػوظفيف الػػػػذيف لػػػػدييـ خبػػػػرة أقػػػػػؿ مػػػػف سػػػػنتيف . و 2.18وتراوحػػػػت بػػػػيف  المتوسػػػػط الحسػػػػابي.مػػػػف 
سػػػػػػػنوات كػػػػػػػأعمى متوسػػػػػػػط  10 -6لمػػػػػػػذيف لػػػػػػػدييـ  خبػػػػػػػرة مػػػػػػػف  2.27سػػػػػػػنوات . و  5-2لممػػػػػػػوظفيف مػػػػػػػف 
 . حسابي لممربيف
ساوي مف ي 2.22سنة متوسط حسابيـ متساوي  بػ  20سنوات و أكثر مف  10بينما مف لدييـ خبرة مف     
المربيف الموظفيف الجدد. أيف جاء المتوسط الحسابي لجميع الخبرات الوظيفية  في درجة  الضعيؼ  أقؿ مف 








 سببي :  تحميؿ
و سػػػػبب ىػػػػػذا اإلنقسػػػػاـ ال يعػػػػػود إلػػػػى سػػػػػنوات الخبػػػػػرة ، بػػػػػؿ إلػػػػػى القناعػػػػػات و التجػػػػارب الفرديػػػػػة التػػػػػي     
مػػػر عمييػػػػا كػػػؿ مربػػػػي . فػػػراـ وجػػػػود مسػػػػتويات خبػػػػرة مػػػػف األسػػػػفؿ إلػػػى األعمػػػػى إال أنػػػػو توجػػػػد متوسػػػػطات 
سػػػػػنة .     11حسػػػػػابية لمسػػػػػتويات خبػػػػػرة دنيػػػػػا أكبػػػػػر مػػػػػف  متوسػػػػػطات حسػػػػػابية لمػػػػػف ليػػػػػـ خبػػػػػرة أكبػػػػػر مػػػػػف 
وىػػػػػػذا يؤكػػػػػػد أف المػػػػػربيف يتبػػػػػػاينوف حػػػػػػوؿ مؤشػػػػػر الخبػػػػػرة و لكػػػػػػف الفػػػػػروؽ ضػػػػػعيفة أو عكسػػػػػػية . فػػػػػػالمربي 
سػػػػػنة خبػػػػػرة. و ىػػػػػذا يؤكػػػػػد أف مؤشػػػػػر الخبػػػػػرة  19سػػػػػنوات متوسػػػػػط حسػػػػػابو أكبػػػػػر ممػػػػػف لػػػػػو  5الػػػػػذي لػػػػػو 
 الوظيفية لممربيف يميؿ إلى تسميتو بمؤشر األقدمية أو عدد سنوات العمؿ   أو سنوات الخدمة .
وىػػػػذا يؤكػػػػد أف المربػػػػي الموظػػػػؼ الجديػػػػد أداءه الفػػػػردي يسػػػػاوي أو أكبػػػػر مػػػػف الموظػػػػؼ الػػػػذي لػػػػو        
سػػػػػػنة خبػػػػػػرة . وىػػػػػػذا دليػػػػػػؿ أف مؤشػػػػػػر الخبػػػػػػرة لػػػػػػيس ىػػػػػػو العامػػػػػػؿ القػػػػػػوي الػػػػػػذي يحػػػػػػدد  11أكبػػػػػػر مػػػػػػف 
أي مػػػػػػا يعػػػػػػادؿ  0.4أو  0.1مسػػػػػػتويات األداء الفػػػػػػردي لكنػػػػػػو عامػػػػػػؿ يسػػػػػػاىـ بمتوسػػػػػػط حسػػػػػػابي يسػػػػػػاوي 
1%   . 
سػػػػنوات يعػػػػود إلػػػػى تركيػػػػز جيػػػػودىـ  10إف ضػػػػعؼ األداء المؤسسػػػػي لػػػػدى مػػػػف ليػػػػـ خبػػػػرة أكبػػػػر مػػػػف      
فػػػػػي المناصػػػػػب التمثيميػػػػػة و النوعيػػػػػة . وبقػػػػػاء مناصػػػػػبيـ األصػػػػػمية خامػػػػػدة  كمػػػػػا يعػػػػػود إلػػػػػى عوامػػػػػؿ أخػػػػػرى 
 محيطة تحتاج إلى دراسة منفصمة .
سػػػػػي. و يعػػػػػود إلػػػػػى فقػػػػػداف الدافعيػػػػػة فكممػػػػػا تقػػػػػدـ المربػػػػػي فػػػػػي سػػػػػنوات الخدمػػػػػة كممػػػػػا قػػػػػؿ أداءه المؤس    
لمعمػػػػؿ لعػػػػدـ تحقيػػػػؽ حاجتػػػػو الوظيفيػػػػة العميػػػػا وىػػػػي الترقيػػػػة فػػػػي الرتبػػػػة . إذ تعتبػػػػر الترقيػػػػة فػػػػي الرتبػػػػة فػػػػي 
 فرع الشباب مف العامؿ المانع مف خمؽ األداء المؤسسي  لدى المربي .
كبيػػػػػرة تبقػػػػػى االبيػػػػػة سػػػػػنوات كاممػػػػػة كػػػػػي يترقػػػػػى وراػػػػػـ انتظػػػػػار ىػػػػػذه المػػػػػدة ال 10إذ ينتظػػػػػر المربػػػػػي      
المػػػػػػػربيف دوف ترقيػػػػػػػة لمحدوديػػػػػػػة المناصػػػػػػػب الوظيفيػػػػػػػة الممنوحػػػػػػػة. راػػػػػػػـ أف ىػػػػػػػذه الرتػػػػػػػب ال تحتػػػػػػػاج إلػػػػػػػى 
خبػػػػػػػرات و ميػػػػػػػارات و معػػػػػػػارؼ عاليػػػػػػػة . و ىػػػػػػػذا مػػػػػػػا خمػػػػػػػؽ لػػػػػػػدى ىػػػػػػػذه الرتػػػػػػػب التكيػػػػػػػؼ اإلجبػػػػػػػاري فػػػػػػػي 
ير المؤسسػػػػػػػػات الشػػػػػػػػباب. أي الحضػػػػػػػػور الجسػػػػػػػػدي  و إنجػػػػػػػػاز األعمػػػػػػػػاؿ اإلجباريػػػػػػػػة الوظيفيػػػػػػػػة   و تسػػػػػػػػي
 سنوات الخدمة.  
إذ يعتبر شرخ المدد الزمنية الطويمة لمترقية مف رتبة وظيفية إلى رتبة وظيفية أخرى عائؽ لدى المربي    
 لتقديـ أداء وظيفي جيد أو متوسط. راـ أف ىذه الرتب ليست عممية .
 
 





 مف لو أقدمية أدنى شرخ ارتفاع الخبرة الوظيفية  لدى المربي ال يصنع فروؽ واضحة مقابؿ   .26
 شرخ تحوؿ الخبرة الوظيفية لممربيف إلى األقدمية أو عدد سنوات العمؿ أو سنوات الخدمة .  .27
األداء الجماعي  لذوي الخبرة المرتفعة مبني عمى تركيز أداءىـ في المناصب النوعية و التمثيمية  داخؿ  .28
 أداءىـ الجماعي إيجابا  المؤسسة وخارجيا أيف يتطمب التعاوف الجماعي ، مما انعكس عمى
شرخ المدد الزمنية الطويمة لمترقية مف رتبة وظيفية إلى رتبة وظيفية أخرى عامؿ سمبي لدى المربيف الذيف ليـ  .29
سنة  لتقديـ أداء وظيفي جيد أو متوسط. راـ أف ىذه الرتب  20سنوات حتى اكثر مف  10سنوات خبرة مف 
 ليست عممية .
الػػػػػوظيفي مػػػػػف رتبػػػػػة مربػػػػػي شػػػػػباب إلػػػػػى اايػػػػػة رتبػػػػػة مفػػػػػتش حسػػػػػب مؤشػػػػػر الخبػػػػػرة شػػػػػرخ أوؿ سػػػػػبب األداء  .30
 الوظيفية ىو متغيرات محيطة منيا طوؿ و اياب الترقية في الرتبة و ليس متغير مقاييس التكويف.
شرخ العوامؿ المخفية السمبية . إف تأثير مقاييس التكويف عمى األداء الجماعي و الفردي و المؤسسي ىو  .31
 . 5.63متوسط حسابي و بقيمة ؼ بيف خمس مستويات خبرة تساوي  كأعمى   2.25
. ىذا يؤكد أف العوامؿ المخفية المحيطة بأداء المربي  % 31.32أي نسبة تأثير المقاييس في األداء ىي  
. فميس المشكؿ في أف المقاييس ال تشبع  %69.68أثناء العمؿ طيمة فترة الخدمة الوظيفية كبيرة بنسبة 
ربي الوظيفية بؿ محيط العمؿ أو مؤسسة الشباب ذاتيا ال تشبع حاجات المبني الوظيفية بنسبة حاجات الم















 قياس األداء الوظيفي العاـ لممربيف الموظفيف :  .10
 
فػػػػػي عمميػػػػػة إنتػػػػػاج حزمػػػػػة مقػػػػػاييس ذات صػػػػػالحية  بشػػػػػقييا العممػػػػػي  أصػػػػػعب وأخطػػػػػر خطػػػػػوةإف        
وضػػػمف  . و المعيػػػار ىػػو المؤشػػر.  Niche parameters وضػػػع المعػػػايير المناسػػػبة يو الػػوظيفي ىػػ
 ألنيػػػػا سػػػػتكوف ىػػػػي indicaters  Nicheكػػػػؿ مؤشػػػػر مناسػػػػب مجموعػػػػات مػػػػف اإلشػػػػارات مناسػػػػبة كػػػػذلؾ 
مقػػػػػاييس لػػػػػألداء الفعمػػػػػي لممربػػػػػي الموظػػػػػؼ سػػػػػواء أثنػػػػػاء التكػػػػػويف أو أثنػػػػػاء العمػػػػػؿ. و ألنػػػػػو يبنػػػػػى عمييػػػػػا 
و بيػػػػػػػا يػػػػػػػتـ الحكػػػػػػػـ  عمػػػػػػػى مػػػػػػػدى    أو الفػػػػػػػردي أو الجمػػػػػػػاعي. أي تقيػػػػػػػيـ و تقػػػػػػػويـ لػػػػػػػألداء المؤسسػػػػػػػي 
تكػػػػاء عمػػػػى مؤشػػػػرات واضػػػػحة توضػػػػع فػػػػي البدايػػػػة كفػػػػاءة المربػػػػي أثنػػػػاء  فػػػػي كػػػؿ تفاصػػػػيؿ الوظيفػػػػة . فاإل
 لمقياـ باألعماؿ.
   و عميػػػػػػو فالمؤشػػػػػػر دوره حصػػػػػػر  العمػػػػػػؿ الواجػػػػػػب إنجػػػػػػازه نوعػػػػػػا وكمػػػػػػا. ال ييػػػػػػـ سػػػػػػياقات إنجػػػػػػازه.     
أو المخػػػػاطر السػػػػياقية التػػػػي تخترقػػػػو و تػػػػؤثر فيػػػػػو  لتػػػػؤثر فػػػػي مسػػػػتوى إنجػػػػازه سػػػػػمبا أو إيجابػػػػػا أو حتػػػػى 
 تمغي إنجازه . 
    خطػػػػػر خطػػػػػوة. فكػػػػػؿ نتيجػػػػػة قيػػػػػػاسأو  وعميػػػػػو ، فأىميػػػػػة وضػػػػػػع المؤشػػػػػرات كمعػػػػػػايير ىػػػػػو مخػػػػػاطرة      
 أو إصالحات مبنية في األساس عمى المؤشرات الموضوعة في األوؿ .  و تقييـ و مراجعة 
نتػػػػػاج مراجعػػػػػات نراىػػػػػا ا  و  ف أي خطػػػػػأ أو ضػػػػػعؼ فػػػػػي بنػػػػػاء المؤشػػػػػر ووضػػػػػعو يعنػػػػػي اسػػػػػتيالؾ الوقػػػػػت وا 
عمػػػػػػى أنيػػػػػػا إصػػػػػػالحات و لكنيػػػػػػا ىػػػػػػي إعػػػػػػادة إنتػػػػػػاج لألثػػػػػػار السػػػػػػمبية لممؤشػػػػػػرات الموضػػػػػػوعة فػػػػػػي األوؿ 
 بالطريقة الخاطئة . 
الػػػػذي يوضػػػػع  وارتباطػػػػا بػػػػو يكػػػػوف حتػػػػى  نظػػػػاـ المراجعػػػػة ونظػػػػاـ  المراقبػػػػة ونظػػػػاـ التحػػػػذير المناسػػػػب    
   نػػػػػو صػػػػػحيح . ويصػػػػػبح  القػػػػػائميف بعمميػػػػػة التنفيػػػػػذ األولػػػػػى وىػػػػػـ الموظفػػػػػوف فػػػػػيأو نعتقػػػػػد   ىػػػػػو خػػػػػاط 
      .    ينفػػػػػذوف مؤشػػػػػرات و يعتبرونيػػػػػا أعمػػػػػاؿ ذات قيمػػػػػة وموصػػػػػى بيػػػػػا. وىػػػػػي خاطئػػػػػة، األصػػػػػمية  المناصػػػػػب
الموجػػػػػػوديف فػػػػػػي   كمػػػػػػا يصػػػػػػبح القػػػػػػائميف بعمميػػػػػػة التنفيػػػػػػذ الثانيػػػػػػة وىػػػػػػـ المسػػػػػػؤوليف أو رؤسػػػػػػاء المصػػػػػػالح
المناصػػػػػػب التمثيميػػػػػػة و النوعيػػػػػػة ينفػػػػػػذوف نظػػػػػػاـ مراقبػػػػػػة و نظػػػػػػاـ تحػػػػػػذير و نظػػػػػػاـ عقوبػػػػػػات مبنيػػػػػػة عمػػػػػػى 
 نظاـ قوانيف ىو كذلؾ مبني عمى مؤشرات خاطئة أو ضعيفة أو متوسطة الفعالية.
 
 




فيػػػػػػتـ إعػػػػػػالـ الموظػػػػػػؼ بيػػػػػػذه األنظمػػػػػػة حتػػػػػػى يعػػػػػػرؼ أداءه  و يعػػػػػػدؿ منػػػػػػو بإرادتػػػػػػو ممػػػػػػا يجعمػػػػػػو        
نتقػػػػػػؿ إلػػػػػػػى الجػػػػػػودة . ولكػػػػػػف ىػػػػػػذا األداء و الجػػػػػػودة و حزمػػػػػػػة الػػػػػػنظـ مبنيػػػػػػة عمػػػػػػى المؤشػػػػػػػرات األولػػػػػػى ي
 الموضوعة  بالطريقة الخطأ . 
و عميػػػػػو فمػػػػػا نحصػػػػػؿ عميػػػػػو مػػػػػف مسػػػػػتوى أداء وجػػػػػوده ونصػػػػػنع بػػػػػذلؾ فكػػػػػرة إيجابيػػػػػة ونعتبرىمػػػػػا  أداء    
فيػػػػو أداء أو جػػػػودة إال  فأو جػػػػودة وظيفيػػػػة ىػػػػي نتػػػػائج خاطئػػػػة كػػػػذلؾ . ألنػػػػو ال يمكػػػػف وصػػػػؼ العمػػػػؿ بػػػػ
 ذا كاف المؤشر األوؿ صحيحا. إ
و الجػػػػػػػػدير بالػػػػػػػػذكر أف الدراسػػػػػػػػة حػػػػػػػػددت العديػػػػػػػػد مػػػػػػػػف المؤشػػػػػػػػرات األولػػػػػػػػى لقيػػػػػػػػاس األداء منيػػػػػػػػا :     
اإلصػػػػػػػػغاء ، المشػػػػػػػػاركة فػػػػػػػػي القوافػػػػػػػػؿ الثقافيػػػػػػػػة و التبػػػػػػػػادالت ، العمػػػػػػػػؿ بالمخيمػػػػػػػػات الصػػػػػػػػيفية ، إنتػػػػػػػػاج 
 عروض . 
قيػػػػػػاس األداء. وعميػػػػػػو فالمؤشػػػػػػرات الموضػػػػػػوعة موجػػػػػػودة قانونيػػػػػػا  و بنػػػػػػاء عمػػػػػػى ىػػػػػػذه المؤشػػػػػػرات يػػػػػػتـ   
وواقعيػػػػػػا ووظيفيػػػػػػا ولػػػػػػـ نختمػػػػػػػؽ وال مؤشػػػػػػػر واحػػػػػػػد. و الدراسػػػػػػة افترضػػػػػػت أف ىػػػػػػذه المؤشػػػػػػػرات الموجػػػػػػػودة 
وىػػػػذا حتػػػػى ال نقػػػػيس األداء بمؤشػػػػراتنا التػػػػي يمكػػػػف أف تممسػػػػيا الذاتيػػػػة  مسػػػػبقا ىػػػػي مؤشػػػػػرات صػػػػحيحة.
 أو التحيز أو المبالغة أو الضعؼ . 
و ارتباطػػػػػا بػػػػػو فالشػػػػػركات و المؤسسػػػػػات التػػػػػي تسػػػػػتثمر فػػػػػي موردىػػػػػا البشػػػػػري تعتمػػػػػد عمػػػػػى المقػػػػػاييس    
الماليػػػػػػػة و المقػػػػػػػاييس النوعيػػػػػػػة فػػػػػػػي نفػػػػػػػس الوقػػػػػػػت و تشػػػػػػػترؾ كميػػػػػػػا فػػػػػػػي تحديػػػػػػػد مسػػػػػػػتويات األداء لػػػػػػػدى 
 الموظؼ و الفئات سواء عمى المدى القصير أو المتوسط أو البعيد . 
ـو بتحديػػػػػػد مسػػػػػػتويات األداء عمػػػػػػى المسػػػػػػتوى البعيػػػػػػد أو المتوسػػػػػػط أو وعميػػػػػػو فالدراسػػػػػػة كػػػػػػذلؾ ال تقػػػػػػ    
القريػػػػػػب . بػػػػػػؿ تعػػػػػػرؼ األداء اآلنػػػػػػي لممربػػػػػػي فقػػػػػػط. كمػػػػػػا أنيػػػػػػا ال تحػػػػػػدد األداء بالمؤشػػػػػػرات الماليػػػػػػة بػػػػػػؿ 
 تعتمد عمى مؤشرات نوعية. 
وكمػػػػػػا تشػػػػػػترؾ مػػػػػػع بػػػػػػاقي الدراسػػػػػػات فػػػػػي تحديػػػػػػد األداء الفػػػػػػردي و الجمػػػػػػاعي و المؤسسػػػػػػي و الفئػػػػػػوي    
وفقػػػػػػػا لمؤشػػػػػػػرات مشػػػػػػػتركة:  الجػػػػػػػنس ، الخبػػػػػػػرة ، الرتبػػػػػػػة ، الواليػػػػػػػة ، الجمعيػػػػػػػة ، المنصػػػػػػػب التمثيمػػػػػػػي و 
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 الدراسة طرائؽ مقارنة منيا :طبقت :  لمتغير األداءالتحميؿ االجتماعي  .1
A. بمقارنػػػػػة المتغيػػػػػرات ببعضػػػػػيا . و األبعػػػػػاد ببعضػػػػػيا . و المؤشػػػػػرات  طريقػػػػػة أرباىامػػػػػاف مػػػػػارؾ  :
 ببعضيا . واإلشارات ببعضيا . بيدؼ ضبط حـز كؿ واحدة كمجتمعات مختمفة .
B.  ألوسػػػػػفطريقػػػػػة مػػػػػارفف Marvin aloussen  : التقسػػػػػيمات . تقسػػػػػيـ المتغيػػػػػرات إلػػػػػى  بمقارنػػػػػة
أبعػػػػػػػاد .  و األبعػػػػػػػاد  إلػػػػػػػى مؤشػػػػػػػرات . و المؤشػػػػػػػرات إلػػػػػػػى إشػػػػػػػارات .   بيػػػػػػػدؼ معرفػػػػػػػة درجػػػػػػػات 
 التأثير
     وسػػػػػط قسػػػػػمت مجتمػػػػػع الدراسػػػػػة إلػػػػػى خمػػػػػس واليػػػػػات ممثمػػػػػة لمنػػػػػاطؽ جغرافيػػػػة مػػػػػف اػػػػػرب و شػػػػػرؽ و إذ
     إلطػػػػػػارات الشػػػػػػباب ليو سػػػػػػيوب . كمػػػػػػا كػػػػػػاف التقسػػػػػػيـ ليمثػػػػػػؿ خمسػػػػػػة معاىػػػػػػد تكػػػػػػويف عػػػػػػا  و جنػػػػػػوب
كمػػػػا كػػػػاف التشػػػػابو فػػػػي تقسػػػػيـ متغيػػػػر المقػػػػاييس إلػػػػى أربعػػػػة  . تغطػػػػي تػػػػراب دولػػػة الجزائػػػػر و الرياضػػػػة 
وعميػػػػو  أبعػػػػاد.و تقسػػػػيـ متغيػػػػر الجػػػػودة إلػػػػى أربعػػػػة أبعػػػػاد. و تقسػػػػيـ متغيػػػػر األداء إلػػػػى ثالثػػػػة  أبعػػػػاد. 
  كاف: 
C- التحميؿ االجتماعي السببي لمتغير األداء 
المؤشػػػػػػػػرات ضػػػػػػػػمف أبعادىػػػػػػػػا الثالثػػػػػػػػة .األداء الفػػػػػػػػردي و األداء الجمػػػػػػػػاعي و األداء تصػػػػػػػػنيؼ حػػػػػػػػـز  -1
 المؤسسي.
لمعرفػػػػػػػػػة أي األبعػػػػػػػػػاد لػػػػػػػػػو أىميػػػػػػػػػة ودور. ومسػػػػػػػػػتوى الػػػػػػػػػدور ضػػػػػػػػػعيؼ أـ متوسػػػػػػػػػط أـ عػػػػػػػػػالي. و أي  -8
 . و أي المؤشرات لو أىمية ودور ومستوى دوره. 5المتغيرات لو أىمية ودور ومستوى دوره 
 تحديد الدرجات. -3
القػػػػػػػػات المؤشػػػػػػػػرات واإلشػػػػػػػػارات و األبعػػػػػػػػاد ببعضػػػػػػػػيا ودورىػػػػػػػػا فػػػػػػػػي المتغيػػػػػػػػر المسػػػػػػػػتقؿ أو تحديػػػػػػػػد ع -4
 المتغير التابع الثاني وىو متغير األداء الوظيفي. 
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اإلحصائية لمبيانات العامة ال يكشؼ حقيقة األداء الفردي و الجماعي    ختباراتباالإف قياس األداء       
و المؤسسي  و ال يمكف مف عزليـ عف بعضيـ بدقة . فما يظير لنا مف أداء جماعي ىو في الحقيقة 
كممة وصفية بأف ىذا مختمط مع األداء الفردي و الجماعي . و تقسيمو ىو شكمي فقط يرتكز عمى وضع 
األداء فردي وذاؾ جماعي و ذلؾ مؤسسي بينما واقعيا ما يظير مف  رقـ لألداء كنتيجة ىو عاـ ومختمط 
. ناتج عمى ما نضعو مف عبارات و أرقاـ لنتصور بيا األداء و لتكمميا البرامج  أو مؤشر عاـ داؿ فقط
مف معطيات . فنحصؿ عمى ما قد قدمناه . ثـ اإلحصائية التي ال تخرج عمى ما نريده و ما نضع فييا   
نفسر بو ظواىر و تتخذ بو القرارات وتحدث االنعكاسات المتنوعة . و السبب ىو أننا حصمنا عمى ما 
ه دوف أف يتغير فيو شيء سوى وضعناه في البرامج اإلحصائية و نفسر الواقع  و اإلشكاليات بما وضعنا
 كمـ العاـ  و ال تعزؿ.ختبارات تصبح مكمما فقط . فاإلنو أأ
أما تفصيؿ األداء كيفيا و كميا فيكوف بناء عمى اإلشارات الكيفية و تكميميا رياضيا . إذ ال يمكف        
معرفة أداءؾ بالضبط في إنجاز عمؿ جزئي منفصال عف أداء الجماعة في الوقت الذي تؤدي فيو عممؾ 
يف توجد القيمة الفعمية لألداء ساعدة المؤسسة . فأبم الجزئي ىذا داخؿ الجماعة و بمساعدة الجماعة  و
 . ؟الفردي بالتحديد 
ف تقييـ لممورد مو عميو فيذه إشكالية لـ تحميا البحوث الميدانية الخاصة بالموارد البشرية. إذ ما يظير     
عمى أنيا البشري ىو تقييـ مختمط و يوصؼ عمى أنو أداء فردي ؟ وىذه ىي المغالطة . إذ تبدو المردودية 
أداء فردي لكنيا في األصؿ مختمطة . و مف الصعب فصؿ الفردي الخاص عف األداء المؤسسي .أي 
نجاز عممو الخاص . و المجيود الذي يقده الفرد لممؤسسة لبموغ الذي تقدمو المؤسسة إلى الفرد إل المجيود
 ىدفيا الخاص.  
" و ما تقدمو المؤسسة لمفرد   -2لفرد لممؤسسة " . "ما يقدمو ا  -1.أنواع  لألداء المؤسسي 5فيناؾ       
ما تقدمو المؤسسة -5 " و ما تقدمو المؤسسة لمجماعة ". -4" ما تقدمو الجماعة لممؤسسة " .  -3" . 
فيي تقوـ بمجيود استثمار راـ  – ماليةحالة مؤسسات االستثمار في القيـ ال-لنفسيا وبمجيودىا وامكاناتيا
عدـ وجود ولو موظؼ فييا وال جماعة .ألف استثمارىا ال يعتمد عمى المورد البشري وال ىدفو تنمية المورد 
 . وىذا ما لـ تحدده البحوث بتفصيؿ وعزؿ كؿ نوع.البشري 
 





و  ما تقدمو الجماعة لمفرد – 2ما يقدمو الفرد لمجماعة  و  -1:  أنواع 4األداء الجماعي فيو أما       
. إذ يظير ما تقدمو الجماعة لنفسيا فقط و بمجيودىا و إمكاناتيا فقط -4 ما تقدمو الجماعة لممؤسسة -3
نظريا لكف واقعيا متداخالف . فالفرد يبذؿ مجيودا النجاز عمؿ بقدراتو الخاصة و خبرتو في  فنيما منفصالأ
 5اتيـ . فأداء عممو ينتقؿ مف درجة إلى درجة فيرتفع مف مستوى الوقت نفسو يقدـ لو زمالءه مساعدة بخبر 
داخؿ و الجماعة  بمساعدة مجيودات زمالءه . و الفرد داخؿ الجماعة  % 10بمجيوده الفردي إلى  %
 وىذا ما لـ تحدده البحوث بتفصيؿ وعزؿ كؿ نوع.الفرد. 
نجد مف الدراسات مف عالجت ىذا و عميو مف الصعب جدا عزؿ ىاذيف النوعيف مف األداء . ولـ     
 اإلشكاؿ و لو باإلحالة إليو . 
أداء الفرد و ىو معزوال عف زمالءه بقدراتو الخاصة  -1وىو :  أنواع  لألداء الفردي 4 يوجد كما أنو       
األداء الفردي وىو في تفاعؿ داخؿ  -2نجاز عمؿ تفصيمي . بذلو لمجيود بمفرده و بقدراتو إل مع نفسو . أي
األداء الفردي المفتوح و ىو بذلو  -3نجاز عمؿ فردي تكاممي . و بذلو لمجيود فردي و بقدراتو إل الجماعة 
. لمجيود فردي مستخدما قدراتو و قدرات زمالءه معا داخؿ الجماعة . وىو كذلؾ صعب الفصؿ لقوة تداخمو
 . األداء الفردي باستخداـ الفرد إلمكانات المؤسسة ومجيودىا بجمعيما مع إمكاناتو و مجيوده الخاص -4
 وىذا ما لـ تحدده البحوث بتفصيؿ وعزؿ كؿ نوع.
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 .اإلصغاء مؤشر الفردي إنجاز . أداء المورد البشري1
مقػػػػػاده : قمػػػػػت باإلصػػػػػغاء الجيػػػػػد  1:  تؤكػػػػػد نتػػػػػائج الجػػػػػدوؿ رقػػػػػـ ع: اإلصػػػػػغاء داخميػػػػػا 1إشػػػػػارة      
.  إف المؤشػػػػر رقػػػػـ واحػػػػد لػػػػألداء الفػػػػردي المتمثػػػػؿ فػػػػي مؤشػػػػر اإلصػػػػغاء تحػػػػت إشػػػػارة أولػػػػى (19)لمشػػػػباب 
ىػػػػػي : اإلصػػػػػغاء لمشػػػػػباب بمؤسسػػػػػة الشػػػػػباب . أي القيػػػػػاـ باإلصػػػػػغاء لمشػػػػػباب داخميػػػػػا قػػػػػد أنجػػػػػزه المربػػػػػي 
ال . أي أكػػػػػػػػػػدوا أنيػػػػػػػػػػـ لػػػػػػػػػػـ  %3.2محايػػػػػػػػػػدة  و  % 10.1بينمػػػػػػػػػػا نسػػػػػػػػػػبة  % 86.6الموظػػػػػػػػػػؼ بنسػػػػػػػػػػبة 
 يصغوا لمشباب داخؿ المؤسسة بشكؿ جيد .
وىػػػػو اإلصػػػػغاء .الػػػػذي  1لػػػػنفس المؤشػػػػر  2: بينمػػػػا تؤكػػػػد اإلشػػػػارة رقػػػػـ  : اإلصػػػػغاء خارجيػػػػا 2إشػػػػارة    
أثنػػػػػػػاء مفػػػػػػػاده  أف الموظػػػػػػػؼ : الفػػػػػػػرد أنجػػػػػػػز عمػػػػػػػؿ اإلصػػػػػػػغاء لمشػػػػػػػباب فػػػػػػػي األحيػػػػػػػاء الجواريػػػػػػػة بمفػػػػػػػرده 
 .  (20)طرحيـ لمشاكميـ 
لكف الموظؼ انجز عمؿ اإلصغاء لمشباب في األحياء الجوارية عف طريؽ استخداـ قدراتيـ الشخصية      
بينما استخدموا ميارات التكويف التي  %28.2كما استخدموا خبرتيـ الفردية بنسبة  % 49.6بنسبة 
. وعميو فإف المربي يستخدـ ما مجموعو : % 22.2اكتسبوىا مف المعاىد أثناء فترة االكتساب بنسبة 
كمجيود مبذوؿ ناتج عف الخبرة الفردية و القدرات الشخصية . وىذا دليؿ  % 77.8 = 28.2+ 49.6
 :عمى
شرخ : ضعؼ تطبيؽ استخداـ مقاييس التكويف في األحياء الجوارية مع الشباب أثناء طرح مشاكميـ   .32
 .كما ىو دليؿ عمى شرخ ضعؼ تطبيؽ مقاييس التكويف حتى داخؿ مؤسسات الشباب نفسيا .
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 86.6وعميػػػػػو فػػػػػإف المبحػػػػػوث صػػػػػادؽ ألف قيامػػػػػو باإلصػػػػػغاء لمشػػػػػباب بمؤسسػػػػػات الشػػػػػباب بنسػػػػػبة       
 2ا قػػػػد اسػػػػتخدـ فيػػػػو نسػػػػبة مػػػػف معػػػػارؼ المقػػػػاييس لػػػػـ يحػػػػددىا لكنػػػػو حػػػػددىا فػػػػي اإلشػػػػارة رقػػػػـ داخميػػػػ %
 . % 22.2وىي اإلصغاء في األحياء الجوارية  باستخداـ معارؼ وميارات المقاييس بنسبة 
 
 عزؿ األداء الفردي : 
خميػػػػػػا وعميػػػػػػو فػػػػػػإف النسػػػػػػبة الحقيقيػػػػػػة السػػػػػػتخداـ معػػػػػػارؼ وميػػػػػػارات المقػػػػػػاييس فػػػػػػي مؤسسػػػػػػات الشػػػػػػباب دا
 التي لـ يذكرىا ىي :
 خارجيا.% 22.2داخميا و % 31 = % 22.2+ % 8.8 = % 77.8- %  86.6
 1داخميا بمؤسسات الشباب وفؽ مؤشر االصغاء 1تحت اشارة %  31
 1خارجيا في الحي الجواري وفؽ مؤشر االصغاء 2. تحت اشارة% 22.2
A.  : داخميا ومنو   % 31أداء المربي الفردي  باالعتماد عمى المقاييس داخميا ىو      
   
   =6.68% 
B.  :ومنو    % 22.2أداء المربي الفردي  باالعتماد المقاييس خارجيا ىو        
   
 = 4.78% 
C.   :ومنو  %49.6أداء المربي الفردي  باالعتماد عمى قدراتو الفردية ىو        
   
 =  10.68 % 
D.   : ومنو    % 28.2أداء المربي الفردي  باالعتماد عمى خبرتو ىو        
   
    = 6.07 % 
                        : األداء الفػػػػػػردي الكمػػػػػػي فػػػػػػي مؤشػػػػػػر اإلصػػػػػػغاء ىػػػػػػو: نتيجػػػػػػة عامػػػػػػة
   









 : نشاط األفواج مؤشر في إنجاز أداء المورد البشري.  .2
شػػػػكمت أفػػػػواج نشػػػػاطات فػػػػي مفػػػػاده :  3تؤكػػػػد نتػػػػائج الجػػػػدوؿ رقػػػػـ ع:  : أفػػػػواج نشػػػػاط فنيػػػػة 3إشػػػػارة  
لػػػػػػألداء الفػػػػػػردي  2. إف المؤشػػػػػػر رقػػػػػػـ (21)التكػػػػػػويف عتمػػػػػػاد عمػػػػػػى معػػػػػػارؼ و ميػػػػػػارات العمػػػػػػؿ الفنػػػػػػي باإل
ىػػػػػػػي : نشػػػػػػػاطات فػػػػػػػي العمػػػػػػػؿ الفنػػػػػػػي  3المتمثػػػػػػػؿ فػػػػػػػي مؤشػػػػػػػر تشػػػػػػػكيؿ أفػػػػػػػواج نشػػػػػػػاطات تحػػػػػػػت إشػػػػػػػارة 
 . % 66.2نسبة اإلعتماد باالعتماد عمى معارؼ ومقاييس التكويف لممواد الفنية كانت 
 
أي القيػػػػػاـ بتشػػػػػكيؿ وتنشػػػػػيط األفػػػػػواج باسػػػػػتخداـ المػػػػػواد الفنيػػػػػة أو مػػػػػا يعػػػػػرؼ بمػػػػػواد فنيػػػػػات التنشػػػػػيط     
أكػػػػػدوا أنيػػػػػـ لػػػػػـ يعتمػػػػػدوا   % 25.0داخػػػػػؿ مؤسسػػػػػة الشػػػػػباب  أو خارجيػػػػػا تعتبػػػػػر نسػػػػػبة جيػػػػػدة . بينمػػػػػا 
.  عمػػػػػػى معػػػػػػارؼ وميػػػػػػارات المػػػػػػواد الفنيػػػػػػة لتشػػػػػػكيؿ أفػػػػػػواج النشػػػػػػاط الفنيػػػػػػة لمشػػػػػػباب داخميػػػػػػا  أو خارجيػػػػػػا
 وىذا يعني أنيـ يستخدموف خبرات أو ميارات اكتسبوىا مف خارج المعاىد .
 
ألف المػػػػػػػواد الفنيػػػػػػػة فػػػػػػػي المعاىػػػػػػػد كمقػػػػػػػاييس قميمػػػػػػػة العػػػػػػػدد جػػػػػػػدا. تتركػػػػػػػز فػػػػػػػي الفنػػػػػػػوف التشػػػػػػػكيمية أو     
المسػػػػرح أو السػػػػمعي البصػػػػري  أو الموسػػػػيقى. فػػػػي الوقػػػػت الػػػػذي يسػػػػتخدـ الموظػػػػؼ فػػػػي التنشػػػػيط الفنػػػػي 
واد أخػػػػػرى أكثػػػػر فاعميػػػػة اكتسػػػػبيا مػػػػف خػػػػارج التكػػػػويف بالمعاىػػػػد. وىػػػػذا دليػػػػػؿ عمػػػػى بمؤسسػػػػة الشػػػػباب مػػػػ
نقػػػػػػص عػػػػػػدد المػػػػػػواد الفنيػػػػػػة بالمعاىػػػػػػد راػػػػػـ  أف إنجػػػػػػاز النشػػػػػػاط ىػػػػػػو عمػػػػػػؿ رئيسػػػػػي لممربػػػػػػي بمؤسسػػػػػػات 
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 : الفردي في إنجاز التسمية أداء المورد البشري .3
 وىػػػػو نشػػػػاط األفػػػػواج. الػػػػػذي مفػػػػاده أف الموظػػػػؼ : الفػػػػػرد 2لػػػػنفس المؤشػػػػػر  4شػػػػارة رقػػػػـ عتؤكػػػػد اإل     
. فػػػػػػػالموظؼ أنجػػػػػػػز  (22) % 58.2بنسػػػػػػبة  التكػػػػػػويفعتمػػػػػػاد عمػػػػػػى مػػػػػػواد نظػػػػػػـ نشػػػػػػػاطات تسػػػػػػػمية دوف اإل
أعمػػػػػػاؿ تسػػػػػػمية لمشػػػػػػباب أو ايػػػػػػر الشػػػػػػباب فػػػػػػي األحيػػػػػػاء الجواريػػػػػػة  أو داخػػػػػػؿ مؤسسػػػػػػات الشػػػػػػباب دوف 
  % 58.2استخداـ مواد التكويف بنسبة 
كمػػػػػا اسػػػػػتخدموا قػػػػػدرات و مػػػػػواد أخػػػػػرى ال ييػػػػػـ نوعيػػػػػا أو عػػػػػددىا سػػػػػوى أنيػػػػػا ال تنتمػػػػػي إلػػػػػى حزمػػػػػة     
 مؤسسات الشبابداخؿ  %32.5مقاييس التكويف بالمعاىد بنسبة 
. وعميػػػػػػو فػػػػػػإف المربػػػػػػي يسػػػػػػتخدـ مػػػػػػا %9.3وخارجيػػػػػػا بينمػػػػػػا نسػػػػػػبة المحايػػػػػػديف الغامضػػػػػػة ىػػػػػػي  بنسػػػػػػبة  
 .% 62.5 = 2 ÷( % 58.2+ %66.2)مجموعو : 
عمػػػػػػى المػػػػػػواد الفنيػػػػػػة تطبيقيػػػػػػا وواقعيػػػػػػا  % 66.2كمجيػػػػػػود مبػػػػػػذوؿ نػػػػػػاتج عػػػػػػف االعتمػػػػػػاد الكبيػػػػػػر بنسػػػػػػبة 
 ووظيفيا. وىذا دليؿ عمى شرخ : ضعؼ تطبيؽ استخداـ مقاييس التكويف األخرى .
وعميػػػػػػو فػػػػػػإف النسػػػػػػبة الحقيقيػػػػػػة السػػػػػػتخداـ معػػػػػػارؼ وميػػػػػػارات المقػػػػػػاييس فػػػػػػي مؤسسػػػػػػات الشػػػػػػباب داخميػػػػػػا 
 وخارجيا ىي:
 (66.2% +58.2 % )÷ 2 = 62.5 %. 
 تنشيط األفواج 2ـ المواد الفنية  وفؽ مؤشراستخدا 3تحت إشارة  % 66.2
 تنشيط األفواج. 2اإلعتماد عمى مواد التكويف وفؽ مؤشر 4. تحت إشارة % 58.2
 وعميو فإف اإلعتماد الحقيقي عمى باقي مواد التكويف  اير المواد الفنية ىو : 
. وىػػػػػػو شػػػػػػرخ واسػػػػػػع جػػػػػػدا يؤكػػػػػػد ضػػػػػػعؼ المػػػػػػواد اإلنسػػػػػػانية و العمميػػػػػػة % 8 =(  % 58.2- 66.2%)
عبػػػػػارة عػػػػػف نشػػػػػاطات المػػػػػواد الفنيػػػػػة .  65أثنػػػػػاء فتػػػػػرة االكتسػػػػػاب . عمػػػػػى واقػػػػػع الميػػػػػداف ىػػػػػو أكبػػػػػر مػػػػػف 
ألف القطػػػػػاع مػػػػػف بػػػػػيف ركػػػػػائز أدواره األساسػػػػػية : الترفيػػػػػو و التسػػػػػمية . و المػػػػػذاف يرتبطػػػػػاف ارتبػػػػػاط وثيػػػػػؽ 
 اإلنسانية أو العممية أو التقنية . وعميو فالعدد الكبير لممواد اإلنسانية  بالمواد الفف و ليس المواد
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فػػػػي حػػػػـز التكػػػػويف بالمعاىػػػػد مػػػػف ناحيػػػػة ايػػػػر تطبيقػػػػي ومػػػػف ناحيػػػػة أخػػػػرى الركيزتػػػػاف الترفيػػػػو و التسػػػػمية 
 ال تحتاجيـ ألف ىذه المواد ال تشبع حاجات دور إنتاج الترفيو و التسمية .  وىذا يعني :
و تنظػػػػػػػػيـ   4فػػػػػػػػي اإلشػػػػػػػػارة   %58.2ظػػػػػػػػيـ أفػػػػػػػػواج نشػػػػػػػػاط تسػػػػػػػػمية دوف االعتمػػػػػػػػاد بنسػػػػػػػػبة أف تن       
 يعني أف :  %66.2أفواج نشاط فنية باإلعتماد عمى المواد الفنية 
 :عزؿ األداء الفردي 
A.  : 14.26%.  ومنػػػػػػػػػو %66.2أداء المربػػػػػػػػػي الفػػػػػػػػػردي  باالعتمػػػػػػػػػاد عمػػػػػػػػػى المقػػػػػػػػػاييس الفنيػػػػػػػػػة ىػػػػػػػػػو= 
        
   
 
B.  :8 =( % 58.2 - %66.2)أداء المربػػػػػػػي الفػػػػػػػردي  باالعتمػػػػػػػاد عمػػػػػػػى بػػػػػػػاقي المقػػػػػػػاييس ىػػػػػػػو% 
     ومنو  
   
 %=1.72 
C. :74.2 =( % 8+ %66.2)أداء المربػػػػػػػػػي الفػػػػػػػػػردي  باالعتمػػػػػػػػػاد عمػػػػػػػػػى كػػػػػػػػػؿ المقػػػػػػػػػاييس ىػػػػػػػػػو% 
        ومنو 
   
 =  %15.99 . 
D.   :8+  %66.2) -100أداء المربػػػػػػػػػػي الفػػػػػػػػػػردي  باالعتمػػػػػػػػػػاد عمػػػػػػػػػػى قدراتػػػػػػػػػػو الفرديػػػػػػػػػػة ىػػػػػػػػػػو%  )= 
 ومنو % 25.8
        
   
    = 5.56 %. 
: وعميػػػػػػػػػػػػو فػػػػػػػػػػػػاألداء الفػػػػػػػػػػػػردي الكمػػػػػػػػػػػػي فػػػػػػػػػػػػي مؤشػػػػػػػػػػػػػر نشػػػػػػػػػػػػاط األفػػػػػػػػػػػػواج ىػػػػػػػػػػػػو :  نتيجػػػػػػػػػػػػة عامػػػػػػػػػػػػة
                   
   











 : العروض الفنية مؤشر الفردي في إنجاز أداء المورد البشري .4
 :5إشارة ع
لػػػػػألداء الفػػػػػردي المتمثػػػػػؿ فػػػػػي مؤشػػػػػر إنجػػػػػاز  3. أف المؤشػػػػػر رقػػػػػـ 5تؤكػػػػػد نتػػػػػائج الجػػػػػدوؿ رقػػػػػـ ع       
قػػػػػػدمت فػػػػػػي اطػػػػػػار عممػػػػػػي عػػػػػػروض فنػػػػػػوف تشػػػػػػكيمية، موسػػػػػػيقى ىػػػػػػي:  5عػػػػػػروض فنيػػػػػػة تحػػػػػػت إشػػػػػػارة 
. أي بإنجػػػػػػػػػػػػاز عػػػػػػػػػػػػورض مسػػػػػػػػػػػػرحية        % 69.4كػػػػػػػػػػػػاف اإلنجػػػػػػػػػػػػاز بنسػػػػػػػػػػػػبة . (23) ومسػػػػػػػػػػػػرحيات وتصػػػػػػػػػػػػوير
و عػػػػػػػروض أخػػػػػػرى . وال ييػػػػػػـ فػػػػػػي ىػػػػػػذه اإلشػػػػػػارة المػػػػػػواد أو عػػػػػػروض تشػػػػػػػكيمية أو عػػػػػػػروض موسػػػػػػيقى أ
الفنيػػػػػة  التػػػػػي يسػػػػػتخدمونيا باسػػػػػتخداـ المػػػػػواد الفنيػػػػػة . وال ييػػػػػـ كػػػػػذلؾ إف كػػػػػاف إنجازىػػػػػا داخػػػػػؿ مؤسسػػػػػة 
 الشباب أو خارجيا.
و تعتبػػػػػر نسػػػػػػبة كبيػػػػػرة أف ال يػػػػػػتـ  % 21.8أمػػػػػا نسػػػػػػبة مػػػػػػف لػػػػػػـ ينجػػػػػزوا العػػػػػروض نيائيػػػػػا كانػػػػػػت       
محايػػػػػدوف. ألف المػػػػػواد الفنيػػػػػة ىػػػػػي التػػػػػي  % 8.8لفنػػػػػوف . بينمػػػػػا نسػػػػػبة إنجػػػػػاز و ال عػػػػػرض فػػػػػي ىػػػػػذه ا
لػػػػػػـ ينجػػػػػزوا  دليػػػػػؿ عمػػػػػى أف المربػػػػػػي لػػػػػـ ينجػػػػػز بيػػػػػذه المػػػػػػواد  %21.8تقػػػػػدـ الميػػػػػارات.  فوجػػػػػػود نسػػػػػبة 
عػػػػػروض واسػػػػػتخدـ واد أخػػػػػرى فنيػػػػػة . ودليػػػػػؿ أنػػػػػو لػػػػػـ يسػػػػػتخدـ ال مػػػػػواد المعيػػػػػد و ال مػػػػػواد اكتسػػػػػبيا مػػػػػف 
مػػػػػف المػػػػػربيف ال تنجػػػػػز أعماليػػػػػا ولػػػػػيس ليػػػػػا أداء  %21.8د نسػػػػػبة خػػػػػارج المعيػػػػػد . و ىػػػػػذا يؤكػػػػػد وجػػػػػو 
. وقػػػػػػد تكػػػػػػوف إلنشػػػػػػغاؿ المربػػػػػػي بػػػػػػأداء أدوار منصػػػػػػبو التمثيمػػػػػػي أو النػػػػػػوعي    5أصػػػػػػال تحػػػػػػت إشػػػػػػارة رقػػػػػػـ 
أو بضػػػػػعؼ ميػػػػػػارات اإلنجػػػػػاز لديػػػػػػو بيػػػػػػذه المػػػػػػواد الفنيػػػػػػة . ألف نقػػػػػػص عػػػػػػدد المػػػػػػواد الفنيػػػػػػة بالمعاىػػػػػػد ال 
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 نتائج عزؿ األداء الفردي :
A.  : ومنو  %69.4أداء المربي الفردي  عند اإلنجاز ىو  .        
   
  =14.95% 
B.  :ومنو  % 21.8أداء المربي الفردي  عند الال إنجاز ىو        
   
 =  4.69% 
                ىػػػػػو :  5: وعميػػػػػو فػػػػػاألداء الفػػػػػردي الكمػػػػػي لإلنجػػػػػاز فػػػػػي إشػػػػػارة  اإلنجػػػػػاز عنتيجػػػػػة 
   
   
= 2.21 % 
 
 :  6إشارة ع
قػػػػػدمت فػػػػػػي وىػػػػػػو عػػػػػروض فنيػػػػػػة. الػػػػػذي مفػػػػػػاده :  3لػػػػػػنفس المؤشػػػػػر  6بينمػػػػػا تؤكػػػػػد اإلشػػػػػػارة رقػػػػػـ ع    
، ميػػػػػػػػػػػارات % 29.3إطػػػػػػػػػػػار عممػػػػػػػػػػػي عػػػػػػػػػػػروض متنوعػػػػػػػػػػػة باالعتمػػػػػػػػػػػاد عمػػػػػػػػػػػى : قػػػػػػػػػػػدراتي الشخصػػػػػػػػػػػية 
 . % 38.1، خبرتي % 32.5التكويف
قػػػػػدـ عػػػػػروض فنيػػػػػة أمػػػػػا مسػػػػػرحية أو تشػػػػػكيمية أو تصػػػػػوير أو موسػػػػػيقى باإلعتمػػػػػاد  فػػػػػالموظؼ الفػػػػػرد     
 % 32.5عمػػػػػى ميػػػػػارات التكػػػػػويف وىػػػػػي المػػػػػواد الفنيػػػػػة وايػػػػػر المػػػػػواد الفنيػػػػػة. بنسػػػػػبة اعتمػػػػػاد قػػػػػدرت ب 
(24)  . 
كمػػػػػا أف الموظػػػػػؼ انجػػػػػز عػػػػػروض فنيػػػػػة لمشػػػػػباب أو ايػػػػػر الشػػػػػباب فػػػػػي األحيػػػػػاء الجواريػػػػػة  أو داخػػػػػؿ    
وال ييػػػػػػـ نػػػػػػوع قدراتػػػػػػو الشخصػػػػػػية أو  % 29.3مؤسسػػػػػػات الشػػػػػػباب باسػػػػػػتخداـ قدراتػػػػػػو الشخصػػػػػػية بنسػػػػػػبة 
 درجتيا ألنيا تحتاج لدراسة منفصمة .  
وعميػػػػو فػػػػاف المربػػػػي يسػػػػتخدـ مػػػػا .  %38.1بينمػػػػا قػػػػدـ عػػػػروض فنيػػػػة معتمػػػػدا عمػػػػى خبرتػػػػو  بنسػػػػبة     
 .% 67.4 =(  % 38.1+ %29.3)مجموعو مف قدراتو الشخصية زائد خبرتو : 
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ليػػػػػؿ عمػػػػػى شػػػػػرخ وىػػػػػذا د % 32.5بينمػػػػػا يعتمػػػػػد عمػػػػػى مقػػػػػاييس التكػػػػػويف بنسػػػػػبة ضػػػػػعيفة تقػػػػػدر ب       
ألف القطػػػػػػػػاع مػػػػػػػػف بػػػػػػػػيف ركػػػػػػػػائز أدواره  ىػػػػػػػػو: ضػػػػػػػػعؼ كفايػػػػػػػػة اسػػػػػػػػتخداـ ميػػػػػػػػارات مقػػػػػػػػاييس التكػػػػػػػػويف .
األساسػػػػػػػية : إنجػػػػػػػاز العػػػػػػػروض الفنيػػػػػػػة . و المػػػػػػػذاف يرتبطػػػػػػػاف ارتباطػػػػػػػا وثيقػػػػػػػا بػػػػػػػالمواد الفنيػػػػػػػة و المػػػػػػػواد 
 اإلنسانية أو العممية أو التقنية .
وعميػػػػو فالعػػػػدد الكبيػػػػر لممػػػػواد اإلنسػػػػانية فػػػػي حػػػػـز التكػػػػويف بالمعاىػػػػد مػػػػف ناحيػػػػة ايػػػػر تطبيقػػػػي مػػػػع       
مؤشػػػػػػر إنجػػػػػػاز عػػػػػػروض فنيػػػػػػة . ويعػػػػػػود إلػػػػػػى بقػػػػػػاء تقػػػػػػديـ العمػػػػػػـو اإلنسػػػػػػانية بشػػػػػػكؿ نظػػػػػػري عػػػػػػاـ ايػػػػػػر 
شػػػػػارة . وعميػػػػػو فمػػػػػواد العمػػػػػوـ اإلنسػػػػػانية و الفنيػػػػػة و التقنيػػػػػة  متخصػػػػػص و ال تطبيقػػػػػي عنػػػػػد كػػػػػؿ مؤشػػػػػر وا 
 . وىذا يعني: أف إنجاز عروض فنية يكوف:  %67.4ال تشبع مؤشر إنجاز عروض فنية بنسبة 
و يعنػػػػػػػػي   % 32.5و باالعتمػػػػػػػػاد عمػػػػػػػػى المقػػػػػػػػاييس   6فػػػػػػػػي اإلشػػػػػػػػارة  %67.4دوف اإلعتمػػػػػػػػاد بنسػػػػػػػػبة 
 أف : 
 :عزؿ األداء الفردي  نتائج
A.  : ومنو  %38.1أداء المربي الفردي  باإلعتماد عمى خبرتو ىو  .        
   
  =8.21 % 
B.  :ومنو  % 29.3أداء المربي الفردي  باإلعتماد عمى قدراتو الفردية ىو        
   
 =  6.31% 
C.  : ومنو  % 32.5أداء المربي الفردي  باالعتماد عمى المقاييس ىو        
   
   = 4.00 %  
                  ىو :  6: وعميو فاألداء الفردي الكمي في إشارة االعتمادعنتيجة 
   













 (25)عرضت أعماؿ تشكيمية بمؤسسة الشباب:  7إشارة ع
 . % 12.9. محايد  % 35.5.ال  % 51.7نعـ 
 نتائج عزؿ األداء الفردي :
A.  : ومنو  %51.7أداء المربي الفردي  لإلنجاز  ىو  .        
   
  =11.14% 
B.  :ومنو  % 35.5أداء المربي الفردي  عند الال إنجاز ىو        
   
 =  -7.65% 
               ىو:  7: وعميو فاألداء الفردي الكمي لإلنجاز في إشارة  اإلنجاز عنتيجة
   
  =3.49 % 
 .% 9.3، محايد  %  41.8، ال%  48.9: نعـعرضت مسرحيات بمؤسسة الشباب:  8إشارة ع
 :(26)نتائج عزؿ األداء الفردي 
A.  : ومنو   % 48.9أداء المربي الفردي  لإلنجاز ىو        
   
  =10.53% 
B.  :ومنو  % 41.8أداء المربي الفردي  عند الال إنجاز ىو        
   
 =  -9.00 % 
               ىو:  8: وعميو فاألداء الفردي الكمي لإلنجاز في إشارة  اإلنجاز عنتيجة
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 :التحسيس مؤشر الفردي في إنجاز أداء المورد البشري .5
لػػػػػألداء الفػػػػػردي المتمثػػػػػؿ فػػػػػي مؤشػػػػػر  4. أف المؤشػػػػػر رقػػػػػـ 9تؤكػػػػػد نتػػػػػائج الجػػػػػدوؿ رقػػػػػـ ع : (27)9إشػػػػػارة ع
قمػػػػػػػت بأعمػػػػػػػاؿ تحسيسػػػػػػػية تجػػػػػػػاه الشػػػػػػػباب تخػػػػػػػص البيئػػػػػػػة ، المواطنػػػػػػػة، ىػػػػػػػي:  5التحسػػػػػػػيس تحػػػػػػػت إشػػػػػػػارة 
نعػػػػػػػػـ. أي بالقيػػػػػػػػاـ بعمػػػػػػػػؿ تحسيسػػػػػػػػي موجػػػػػػػػو  % 69.4فكػػػػػػػػاف التحسػػػػػػػػيس بنسػػػػػػػػبة األنترنػػػػػػػػت. المخػػػػػػػػدرات، 
لمشػػػػػػباب سػػػػػػػواء أكػػػػػػاف يخػػػػػػػص البيئػػػػػػػة أو المواطنػػػػػػػة أو المخػػػػػػدرات أو مخػػػػػػػاطر األنترنػػػػػػت واسػػػػػػػتخداماتيا أو 
 أي موضوع آخر.
 
و ال ييػػػػـ فػػػػي ىػػػػذه اإلشػػػػػارة مػػػػواد المقػػػػاييس  التػػػػػي يسػػػػتخدمونيا. وال ييػػػػـ كػػػػػذلؾ إف كػػػػاف إنجازىػػػػا داخػػػػػؿ  
 .% 4.7و المحايديف بنسبة   % 7.1مؤسسة الشباب أو خارجيا. أما مف لـ يقوموا كانت نسبة 
القػػػػػػدرات  عتمػػػػػػاد عمػػػػػػىباإل األنترنػػػػػػتقمػػػػػػت بتحسػػػػػػيس شػػػػػػباب األحيػػػػػػاء حػػػػػػوؿ مخػػػػػػاطر : (28)10إشػػػػػػارة ع
. و فػػػػػػػي  % 15.1بينمػػػػػػػا اإلعتمػػػػػػػاد عمػػػػػػػى ميػػػػػػػارات التكػػػػػػػويف كػػػػػػػاف بنسػػػػػػػبة  % 28.9الشخصػػػػػػػية بنسػػػػػػػبة 
 . % 56.0المقابؿ فاف االعتماد عمى الخبرة الفردية كاف بنسبة 
بينمػػػػػا مػػػػػف لػػػػػـ يقومػػػػػوا   % 79.7. نعػػػػػـ بنسػػػػػبة قمػػػػػت بتحسػػػػػيس  الشػػػػػباب حػػػػػوؿ البيئػػػػػة.: (29)11إشػػػػػارة ع
 . % 7.8انت بنسبة و المحايدة ك  % 12.5بنسبة 
 
 
                                                          
قمت بأعماؿ تحسيسية تجاه الشباب تخص البيئة ، المواطنة، المخدرات،   بالمالحؽ. المعنوف :  9أنظر الجدوؿ رقـ ع(  27
 706صاألنترنت . 
 قمت بتحسيس شباب األحياء حوؿ مخاطر األنترنت باالعتماد عمى. المعنوف :. بالمالحؽ. 10نظر الجدوؿ رقـ عأ(   28
 706ص
 
 706ص قمت بتحسيس  الشباب حوؿ البيئة. . بالمالحؽ . المعنوف :11نظر الجدوؿ رقـ عأ(   29
 




 :التأطير البيداغوجي مؤشرالفردي في إنجاز  أداء المورد البشري .6
: قػػػػػدراتي الشخصػػػػػية  عتمػػػػاد عمػػػػػىفػػػػػي مسػػػػػاري المينػػػػي مشػػػػػاريع بيدااوجيػػػػػة باإل تأنجػػػػػز : (30)12إشػػػػػارة ع
مقابػػػػػػػػؿ مػػػػػػػػف   % 23.7بينمػػػػػػػػا مػػػػػػػػف إعتمػػػػػػػػدوا عمػػػػػػػػى ميػػػػػػػػارات التكػػػػػػػػويف كػػػػػػػػاف  بنسػػػػػػػػبة  % 26.5بنسػػػػػػػػبة 
 . % 49.8إعتمدوا عمى خبرتيـ بنسبة 
 % 52.6. فمػػػػػػف أطػػػػػػروا بنسػػػػػػبة أطػػػػػػرت بيػػػػػػدااوجيا منخػػػػػػرطيف فػػػػػػي الجمعيػػػػػػات جيػػػػػػدا : (31)13إشػػػػػػارة ع
 . %10.1مقابؿ مف نسبة محايدة بنسبة   %37.3بينما مف لـ يؤطروا  كانوا  بنسبة 
بينمػػػػػا  %43,5. فمػػػػػف أطػػػػػروا بنسػػػػػبة أطػػػػػرت بيػػػػػدااوجيا شػػػػػباب بطػػػػػاؿ بػػػػػالحي الجػػػػػواري: (32)14إشػػػػػارة ع
 . %9,5مقابؿ مف نسبة محايدة بنسبة   %47,0مف لـ يؤطروا  كانوا  بنسبة 
بينمػػػػا مػػػػف  %47,2. فمػػػػف أطػػػػروا بنسػػػػبة أطػػػػرت بيػػػػدااوجيا أطفػػػػاؿ المخيمػػػػات الصػػػػيفية: (33)15إشػػػػارة ع
 .  % 6,0مقابؿ مف نسبة محايدة بنسبة   %46,8لـ يؤطروا  كانوا  بنسبة 
بينمػػػػا  %31,5فمػػػػف أطػػػػروا بنسػػػػبة  .أطػػػػرت بيػػػػدااوجيا أطفػػػػاؿ المتسػػػػربيف مػػػػف المدرسػػػػة: (34)16عإشػػػػارة 
 . % 6,3مقابؿ مف نسبة محايدة بنسبة   %62.3مف لـ يؤطروا  كانوا  بنسبة 
                                                          
 706ص .في مساري الميني مشاريع بيدااوجية باالعتماد عمى تأنجز  . بالمالحؽ . المعنوف :12أنظر الجدوؿ رقـ ع (  30
 
 707ص . أطرت بيدااوجيا منخرطيف في الجمعيات جيدا . بالمالحؽ . المعنوف :13نظر الجدوؿ رقـ عأ (  31
 
 707ص .أطرت بيدااوجيا شباب بطاؿ بالحي الجواري . بالمالحؽ . المعنوف :14نظر الجدوؿ رقـ عأ (  32
 
 707ص .أطرت بيدااوجيا أطفاؿ المخيمات الصيفية . بالمالحؽ . المعنوف :15الجدوؿ رقـ عنظر أ (  33
 
 707ص .  أطرت بيدااوجيا أطفاؿ المتسربيف مف المدرسة . بالمالحؽ . المعنوف :16نظر الجدوؿ رقـ عأ (  34
 




 :مرافقة المشاريع مؤشرالفردي في إنجاز  أداء المورد البشري .7
فمػػػػػػف رافقػػػػػػوا مشػػػػػػاريع حػػػػػػرؼ  .(35)ةالتقميديػػػػػػرافقػػػػػػت مشػػػػػػاريع شػػػػػػباب فػػػػػػي الحػػػػػػرؼ : . مفػػػػػػاده 17إشػػػػػػارة ع 
مقابػػػػؿ مػػػػف نسػػػػبة محايػػػػدة بنسػػػػبة   %39.7بينمػػػػا مػػػػف لػػػػـ يرافقػػػػوا  كػػػػانوا  بنسػػػػبة  %47.6تقميديػػػػة  بنسػػػػبة 
12.7 %  
فمػػػػػف رافقػػػػػوا مشػػػػػاريع  .(36)رافقػػػػػت مشػػػػػاريع شػػػػػباب تخػػػػػص إبػػػػػداعات فنيػػػػػة و أدبيػػػػػة. مفػػػػػاده : 18إشػػػػػارة ع
مقابػػػػػػؿ مػػػػػػف نسػػػػػػبة محايػػػػػػدة   %23.9بينمػػػػػػا مػػػػػػف لػػػػػػـ يرافقػػػػػػوا  كػػػػػػانوا  بنسػػػػػػبة  %67.5إبػػػػػػداعات  بنسػػػػػػبة 
 % 8.5بنسبة 
فمػػػػف رافقػػػػػوا مشػػػػػاريع  .(37) رافقػػػػت مشػػػػػاريع شػػػػباب تخػػػػػص ابتكػػػػػارات تقنيػػػػة و عمميػػػػػةمفػػػػػاده : . 19إشػػػػارة ع
مقابػػػػؿ مػػػػف نسػػػػبة   %43.3بينمػػػػا مػػػػف لػػػػـ يرافقػػػػوا  كػػػػانوا  بنسػػػػبة  %14.9ابتكػػػػارات تقنيػػػػة وعمميػػػػة بنسػػػػبة 








                                                          
 708ص.التقميديرافقت مشاريع شباب في الحرؼ  . بالمالحؽ . المعنوف :17نظر الجدوؿ رقـ عأ (  35
 
 708ص .رافقت مشاريع شباب تخص إبداعات فنية و أدبية . بالمالحؽ . المعنوف :18نظر الجدوؿ رقـ عأ (  36
 
 708ص .رافقت مشاريع شباب تخص ابتكارات تقنية و عممية . بالمالحؽ . المعنوف :19نظر الجدوؿ رقـ عأ (  37
 




 داخميا وخارجيا:  التواصؿ مؤشر الفردي في إنجاز . أداء المورد البشري8
تواصػػػػػػؿ بقدراتػػػػػػو الشخصػػػػػػية بنسػػػػػػبة  .(38) أتواصػػػػػػؿ إيجابيػػػػػػا فػػػػػػي مؤسسػػػػػػة الشػػػػػػباب:  مفػػػػػػاده 20إشػػػػػػارة ع
مقابػػػػػؿ مػػػػػف تواصػػػػػموا   %25.0بينمػػػػػا مػػػػػف تواصػػػػػموا بميػػػػػارات ومعػػػػػارؼ التكػػػػػويف  كػػػػػانوا بنسػػػػػبة  36.0%
 .% 39.0باستخداـ خبرتيـ بنسبة 
. تواصػػػػػػػؿ (39)أثنػػػػػػاء تأديػػػػػػة واجبػػػػػػاتي مػػػػػػع زمالئػػػػػػي فػػػػػػي العمػػػػػػػؿ إيجابيػػػػػػاتواصػػػػػػػمت  : مفػػػػػػاده 21إشػػػػػػارة ع
مقابػػػػػؿ مػػػػػف تواصػػػػػموا بالحيػػػػػاد أو  %3,9بينمػػػػػا مػػػػػف لػػػػػـ يتواصػػػػػؿ  كػػػػػانوا  بنسػػػػػبة  %87,5إيجابيػػػػػا بنسػػػػػبة 
.  فالتواصػػػػػػػػؿ اإليجػػػػػػػػابي ال يعنػػػػػػػػي أف المربػػػػػػػػي يسػػػػػػػػتخدـ معػػػػػػػػارؼ المقػػػػػػػػاييس % 3,9المحايػػػػػػػػديف بنسػػػػػػػػبة 
لمتواصػػػػػػػػؿ مػػػػػػػػع المػػػػػػػػوظفيف . ألف المسػػػػػػػػالة ىػػػػػػػػي القػػػػػػػػدرة الفرديػػػػػػػػة عمػػػػػػػػى تسػػػػػػػػيير عالقاتػػػػػػػػو االجتماعيػػػػػػػػة و 
اإلنسػػػػػانية داخػػػػػؿ العمػػػػػؿ. ومػػػػػف ناحيػػػػػة أخػػػػػرى فالتواصػػػػػؿ اإليجػػػػػابي يكػػػػػوف قيريػػػػػا وفقػػػػػا لمقػػػػػوانيف المنظمػػػػػة 
 السممي .  لكيفية سير العمؿ الوظيفي
. سػػػػػػػػيروا إيجابيػػػػػػػػا بنسػػػػػػػػبة (40)سػػػػػػػػير عالقػػػػػػػػات العمػػػػػػػػؿ مػػػػػػػػع الجمعيػػػػػػػػات الشػػػػػػػػبابيةأ : مفػػػػػػػػاده 22إشػػػػػػػػارة ع
مقابػػػػػػؿ محايػػػػػػديف    %11,6بينمػػػػػػا مػػػػػػف سػػػػػػيروا عالقػػػػػػات عمميػػػػػػـ مػػػػػػع الجمعيػػػػػػات  كػػػػػػانوا  بنسػػػػػػبة  75,2%
 %13,1بنسبة 
إف تسػػػػػػػيير العالقػػػػػػػات مػػػػػػػع التنظيمػػػػػػػات الصػػػػػػػغرى مثػػػػػػػؿ الجمعيػػػػػػػة أو مجموعػػػػػػػة جمعيػػػػػػػات يقػػػػػػػوـ بػػػػػػػو       
المػػػػػربيف بنػػػػػاء عمػػػػػى قػػػػػدراتيـ الفرديػػػػػة وخبػػػػػراتيـ. فالتسػػػػػيير اإليجػػػػػابي يخضػػػػػع إلػػػػػى مجموعػػػػػة مػػػػػف العوامػػػػػؿ   
سػػػػتيدفيا أو مػػػػا يسػػػػمى السػػػػياؽ العػػػػاـ . كعامػػػػؿ تػػػػوفر التمويػػػػؿ و نػػػػوع الجمعيػػػػة خيريػػػػة أـ ال و الفئػػػػة التػػػػي ت
 الجمعية . وىؿ الجمعية موطنة داخؿ مؤسسة الشباب أـ خارجيا.
                                                          
 708ص .أتواصؿ إيجابيا في مؤسسة الشباب :. بالمالحؽ . المعنوف 20نظر الجدوؿ رقـ عأ (  38
 
 709ص.أثناء تأدية واجباتي مع زمالئي في العمؿ إيجابياتواصمت  . بالمالحؽ . المعنوف :21نظر الجدوؿ رقـ عأ (  39
 
 709ص .سير عالقات العمؿ مع الجمعيات الشبابيةأ . بالمالحؽ . المعنوف :22نظر الجدوؿ رقـ عأ (  40
 




فتسػػػػػػيير عالقػػػػػػات العمػػػػػػؿ مػػػػػػع الجمعيػػػػػػات يكػػػػػػوف تنازليػػػػػػا فػػػػػػي حالػػػػػػة المربػػػػػػي  الػػػػػػذي يتقمػػػػػػد منصػػػػػػب       
تمثيمػػػػػي أو نػػػػوعي . فيػػػػػو مسػػػػؤوؿ الجمعيػػػػة و مػػػػف جيػػػػة أخػػػػػرى ىػػػػو مػػػػف يمػػػػنح ليػػػػػا اإلعتمػػػػاد  أو عضػػػػو 
 فييا . 
لكػػػػف األىػػػػـ ىػػػػو مسػػػػتوى الخدمػػػػة التػػػػي تقػػػػدميا الجمعيػػػػة لمفئػػػػة المسػػػػتيدفة . إذ يػػػػرتبط بمسػػػػتوى امػػػػتالؾ     
 التمويؿ و القدرة عمى توزيعو في أعماؿ خدماتية أو عمى األدوار التي يقوـ بيا األعضاء .
العالقػػػػػة فتقسػػػػػيـ المصػػػػػالح الماليػػػػػة أو الخدماتيػػػػػة الناتجػػػػػة عػػػػػف توزيػػػػػع اإلعانػػػػػات ىػػػػػو مػػػػػا يجعػػػػػؿ ىػػػػػذه     
إيجابيػػػػػة  و تمػػػػػؾ سػػػػػمبية . فالمصػػػػػمحة الفرديػػػػػة إف لػػػػػـ يػػػػػتـ إشػػػػػباعيا سيصػػػػػبح المربػػػػػي فػػػػػي حيػػػػػز النبػػػػػذ أو 
عػػػػدـ التفضػػػػيؿ و منػػػػو فشػػػػمو فػػػػي إتمػػػػاـ التفاعػػػػؿ بالعالقػػػػات اإليجابيػػػػة التػػػػي بناىػػػػا داخػػػػؿ أو مػػػػع الجمعيػػػػات 
 وىذا ما يسمى عدـ القدرة وليس الفشؿ. 
.  إذ كػػػػاف التواصػػػػؿ اإليجػػػػابي (41)مػػػػع المتطػػػػوعيف فػػػػي النشػػػػػاطات إيجابيػػػػاأتواصػػػػؿ  : مفػػػػاده 23إشػػػػارة ع
 . %47مقابؿ المحايديف بنسبة   %5.8بينما عدـ التواصؿ كاف  بنسبة  %89,4بنسبة 
إف  التواصػػػػػػػؿ مػػػػػػػع المتطػػػػػػػوعيف ىػػػػػػػو تواصػػػػػػػؿ ألػػػػػػػي مبنػػػػػػػي عمػػػػػػػى التضػػػػػػػامف العضػػػػػػػوي و التضػػػػػػػامف     
اآللػػػػي. فػػػػالتطوع   ىػػػػو ظػػػػاىرة اجتماعيػػػػة مبنيػػػػة عمػػػػى قػػػػيـ أخالقيػػػػة و ىػػػػي قيمػػػػة التعػػػػاوف أو المسػػػػاعدة. 
 كما ىو مبني عمى قيـ اجتماعية وىو إنجاز أعماؿ لمصالح العاـ .
فئػػػػػة اجتماعيػػػػػة أو مجموعػػػػػة فئػػػػػات . كمػػػػػا قػػػػػد تسػػػػػتيدؼ اإلنسػػػػػاف  فاألعمػػػػػاؿ التطوعيػػػػػة قػػػػػد تسػػػػػتيدؼ     
فػػػػػي حػػػػػد ذاتػػػػػو أو الحيػػػػػواف أو الطبيعػػػػػة . فالتشػػػػػجير عمػػػػػؿ تطػػػػػوعي يسػػػػػتيدؼ تحسػػػػػيف البيئػػػػػة . فمشػػػػػاركة 
المربػػػػػي ىػػػػػي إمتثػػػػػاؿ لقيمػػػػػة أخالقيػػػػػة و قيمػػػػػة اجتماعيػػػػػة . وليػػػػػذا يكػػػػػوف التواصػػػػػؿ إيجابيػػػػػا مرتفعػػػػػا بنسػػػػػبة 
التطػػػػػػوعي وىػػػػػػو التشػػػػػػجير سػػػػػػمبي بالنسػػػػػػبة لممربػػػػػػي مػػػػػػف وجػػػػػػود  حتػػػػػػى و إف كػػػػػػاف سػػػػػػياؽ العمػػػػػػؿ % 89.4
أفػػػػػراد متطػػػػػوعيف فػػػػػي عالقػػػػػة نفػػػػػور معيػػػػػـ أو مسػػػػػؤوليف أو حقوقػػػػػو لػػػػػـ يتحصػػػػػؿ عمييػػػػػا. فيػػػػػو يقػػػػػـو بفعػػػػػؿ 
 . التطوع آليا وىذا ما يبرر نسبة التواصؿ اإليجابي المبنية عمى القيـ و ليس عمى معارؼ المقاييس
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.  (42)اكتسػػػػػػػبت عالقػػػػػػػات حسػػػػػػػنة مػػػػػػػع المسػػػػػػػؤوليف المحميػػػػػػػيف فػػػػػػػي إطػػػػػػػار العمػػػػػػػؿ : مفػػػػػػػاده 24ع إشػػػػػػػارة
مقابػػػػػؿ محايػػػػػديف   %11,2بينمػػػػػا عػػػػػدـ القػػػػػدرة عمػػػػػى االكتسػػػػػاب  كػػػػػانوا  بنسػػػػػبة  %78,0اكتسػػػػػاب بنسػػػػػبة 
  % 10,8بنسبة 
إف العالقػػػػػػػات الحسػػػػػػػنة ىػػػػػػػي عالقػػػػػػػات الجػػػػػػػذب أو عالقػػػػػػػات التفضػػػػػػػيؿ و اإلختيػػػػػػػار . فػػػػػػػالمربي أثنػػػػػػػاء     
عممػػػػو يقػػػػـو بأفعػػػػاؿ و ردود أفعػػػػاؿ مػػػػع زمػػػػالءه أو مػػػػع مسػػػػؤوليو أو المسػػػػؤوليف المحمػػػػيف .الػػػػذيف ليػػػػـ جػػػػزء 
نػػػػػػدوب مػػػػػػف األدوار يقومػػػػػػوف بيػػػػػػا تػػػػػػرتبط  بػػػػػػأدوار المربػػػػػػي . فػػػػػػالمربيف فػػػػػػي المناصػػػػػػب التمثيميػػػػػػة مثػػػػػػؿ الم
المحمػػػػػي لمشػػػػػباب بالبمػػػػػديات ىػػػػػو دائػػػػػـ التفاعػػػػػؿ مػػػػػع المسػػػػػؤوليف المحميػػػػػيف . كالىمػػػػػا المسػػػػػؤوؿ المحمػػػػػي و 
منػػػػػدوب الشػػػػػباب المحمػػػػػي يسػػػػػتيدفوف نفػػػػػس الفئػػػػػة المحميػػػػػة وىػػػػػي الشػػػػػباب. بتقػػػػػديـ خػػػػػدمات ليػػػػػا منظمػػػػػة . 
 أي مؤسساتية. 
ير فػػػػػػي إنجػػػػػػاز دوره و عميػػػػػػو فػػػػػػإف أي تقصػػػػػػير مػػػػػػف قبػػػػػػؿ المربػػػػػػي فػػػػػػي تقػػػػػػديـ الخدمػػػػػػة يعنػػػػػػي التقصػػػػػػ     
مقابػػػػػػؿ الػػػػػػدور الػػػػػػذي يقػػػػػػوـ بػػػػػػو المسػػػػػػؤوؿ المحمػػػػػػي المتػػػػػػرابط معػػػػػػو. وىػػػػػػذا يػػػػػػؤدي بالػػػػػػدوريف إلػػػػػػى ضػػػػػػعؼ 
التجسػػػػػيد أو التأجيػػػػػؿ أو عػػػػػدـ التجسػػػػػيد. وىػػػػػذا مػػػػػا يصػػػػػػنع قناعػػػػػات عػػػػػدـ الثقػػػػػة أو اإلنقػػػػػاص مػػػػػف درجػػػػػػة 
الشػػػػػباب  الثقػػػػػة فػػػػػي المربػػػػػي مػػػػػف قبػػػػػؿ المسػػػػػؤوؿ المحمػػػػػي. فحاجػػػػػة المسػػػػػؤوؿ المحمػػػػػي ىػػػػػو إشػػػػػباع حاجػػػػػات
المكمػػػػػؼ بإنجازىػػػػػا. ففػػػػػي الوقػػػػػت الػػػػػذي ال يػػػػػتـ إنجازىػػػػػا أو تأجيميػػػػػا أو إنجازىػػػػػا بضػػػػػعؼ . يعنػػػػػي أف حػػػػػـز 
 العقوبات االجتماعية تصبح تحاصر المسؤوؿ  و المربي في آف واحد. 
وعميػػػػػػو فالمصػػػػػػمحة الفرديػػػػػػة لكمييمػػػػػػا ىػػػػػػو إنجػػػػػػاز الميػػػػػػاـ إجباريػػػػػػا ولػػػػػػيس إمتثاليػػػػػػا. وعميػػػػػػو فالعالقػػػػػػات    
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 :العمؿ التطوعي مؤشر الفردي في إنجاز أداء المورد البشري .9
.  عمػػػػؿ تطػػػػوعي بقدراتػػػػو  (43) شػػػػاركت فػػػػي إطػػػػار عممػػػػي بمبػػػػادرات عمميػػػػة تطوعيػػػػة مفادىػػػػا: 25إشػػػػارة ع
  %31.9بينمػػػػػػا العمػػػػػػؿ تطػػػػػػوعي بميػػػػػػارات ومعػػػػػػارؼ التكػػػػػػويف  كػػػػػػانوا  بنسػػػػػػبة  %34.1الشخصػػػػػػية بنسػػػػػػبة 
 . % 34.1مقابؿ عمؿ تطوعي باستخداـ خبرتيـ بنسبة 
 
.  عمػػػػػؿ مػػػػػع منظمػػػػػات وطنيػػػػػة  (44) عممػػػػػت  مػػػػػع المنظمػػػػػات الوطنيػػػػػة بشػػػػػكؿ جيػػػػػد مفادىػػػػػا: 26إشػػػػػارة ع
مقابػػػػػػػػؿ   %49,4الوطنيػػػػػػػػة   كػػػػػػػػانوا  بنسػػػػػػػػبة  تبينمػػػػػػػػا مػػػػػػػػف لػػػػػػػػـ يعممػػػػػػػػوا مػػػػػػػػع المنظمػػػػػػػػا % 25.4بنسػػػػػػػػبة
 . %25.2محايديف بنسبة 
. وىػػػػذا % 73.6وىػػػػذا يعنػػػػي أف أامػػػػب المػػػػربيف لػػػػـ يشػػػػاركوا فػػػػي العمػػػػؿ مػػػػع منظمػػػػات وطنيػػػػة .بنسػػػػبة    
يؤكػػػػػد أف توزيػػػػػع مشػػػػػاركات المػػػػػربيف مػػػػػع المنظمػػػػػات الوطنيػػػػػة ضػػػػػعيؼ ويخضػػػػػع  لعوامػػػػػؿ السػػػػػياؽ تحتػػػػػاج 
 لدراسة منفصمة. وعميو فتمكيف المربي مف المشاركة ضعيؼ جدا . 
 
.  فمػػػػػف عمػػػػػؿ  (45) تطوعػػػػػت لمعمػػػػػؿ مػػػػػع الجمعيػػػػػات الشػػػػػبانية الوطنيػػػػػة و المحميػػػػػة مفادىػػػػػا: 27إشػػػػػارة ع
بينمػػػػػا مػػػػػف لػػػػػـ يعمػػػػػؿ كػػػػػاف  بنسػػػػػبة  %20.9تطوعيػػػػػا مػػػػػع جمعيػػػػػات محميػػػػػة ووطنيػػػػػة جزائريػػػػػة كػػػػػاف بنسػػػػػبة 
 . %20,7مقابؿ المحايديف بنسبة   58,4%
وىػػػػػذا يؤكػػػػػد أف المربػػػػػي موظػػػػػؼ بمؤسسػػػػػة الشػػػػػباب . كمػػػػػا يؤكػػػػػد نفػػػػػوره مػػػػػف العمػػػػػؿ مػػػػػع الجمعيػػػػػات .     
 ويؤكد  مف جية أخرى أف المربي لـ يتـ تمكينو لمعمؿ مع الجمعيات. فنسبة المحايديف الغامضة
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كبيػػػػػػرة و نسػػػػػػبة مػػػػػػف لػػػػػػـ يعممػػػػػػوا مػػػػػػع الجمعيػػػػػػات كبيػػػػػػرة راػػػػػػـ أنيػػػػػػا محميػػػػػػة و وطنيػػػػػػة. وىػػػػػػذا يبػػػػػػيف أف دور 
 لجمعيػػػػػات متنػػػػػاقض مػػػػػع دور المربػػػػػي الحقيقػػػػػي و يؤكػػػػػد كثافػػػػػة األعمػػػػػاؿ التػػػػػي يقػػػػػـو بيػػػػػا المربػػػػػي داخػػػػػؿا
مؤسسػػػػة الشػػػػباب التػػػػي تسػػػػتيمؾ كامػػػػػؿ وقتػػػػو وتمنعػػػػو مػػػػف العمػػػػػؿ مػػػػع الجمعيػػػػات سػػػػواء الموطنػػػػػة أو ايػػػػػر 
الموطنػػػػػة بمؤسسػػػػػات الشػػػػػباب. كمػػػػػا يؤكػػػػػد أف حجػػػػػات المربػػػػػي الفعميػػػػػة ال يػػػػػتـ إشػػػػػباعيا عبػػػػػر العمػػػػػؿ مػػػػػع 
 يات .الجمع
.  فمػػػػػػف عمػػػػػػؿ  (46) تطوعػػػػػػت لمعمػػػػػػؿ مػػػػػػع المنظمػػػػػػات الدوليػػػػػػة فػػػػػػي إطػػػػػار الشػػػػػػباب مفادىػػػػػػا: 28إشػػػػػػارة ع
  %47,8بينمػػػػا مػػػػف لػػػػـ يعمػػػػؿ كػػػػاف  بنسػػػػبة  %23,5تطوعيػػػػا مػػػػع جمعيػػػػات ومنظمػػػػات دوليػػػػة كػػػػاف بنسػػػػبة 
 . %28,7مقابؿ المحايديف بنسبة 
وىػػػػذا يؤكػػػػد أف عػػػػدـ تمكػػػػيف المربػػػػي مػػػػف المشػػػػاركة فػػػػي العمػػػػؿ مػػػػع المنظمػػػػات الدوليػػػػة و الجمعيػػػػات       
. ويعػػػػود إلػػػػى تخػػػػوؼ المربػػػػي مػػػػف المشػػػػاركة الفرديػػػػة أو مػػػػف االنتسػػػػاب نظػػػػرا   %76.5كبيػػػػر جػػػػدا بنسػػػػبة 
    لمقػػػػػػوانيف التػػػػػػي تمنػػػػػػع تمويػػػػػػؿ الجمعيػػػػػػات مػػػػػػف جيػػػػػػات ايػػػػػػر جزائريػػػػػػة. وىػػػػػػذا مػػػػػػا يجعػػػػػػؿ المربػػػػػػي يتخػػػػػػوؼ  
مػػػػػف االنتسػػػػػاب لمجمعيػػػػػات  و المنظمػػػػػػات الدوليػػػػػة أو حتػػػػػى المشػػػػػاركة فييػػػػػا إبعػػػػػاد لممخػػػػػاطر التػػػػػي يمكػػػػػػف   
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 :المشاريع البيداغوجية الفردي في إنجاز أداء المورد البشري .10
األعمػػػػػاؿ الفنيػػػػة التػػػػي أنجزتيػػػػػا فػػػػي مؤسسػػػػات الشػػػػػباب بمفػػػػػردؾ خػػػػػالؿ مسػػػػػارؾ مػػػػا  مفادىػػػػػا: 61إشػػػػػارة ع
بينمػػػػا عممػػػػو فػػػػي المػػػػواد النظريػػػػة  %75,2. فعمػػػػؿ المربػػػػي فػػػػي األعمػػػػاؿ الفنيػػػػة  كػػػػاف بنسػػػػبة (47)؟المينػػػػي
 .%4,7مقابؿ عممو في المواد العممية التقنية بنسبة   %20,0كاف  بنسبة 
.  و تؤكػػػػػد أف األعمػػػػػاؿ (48)؟ باسػػػػػتخداـ التػػػػػي أنجزتيػػػػػا كانػػػػػت، ؿمفادىػػػػػا : ىػػػػػؿ ىػػػػػذه األعمػػػػػا 62إشػػػػػارة ع
المنجػػػػػزة سػػػػواء أكانػػػػت فنيػػػػػة أـ نظريػػػػػة أـ عمميػػػػة تقنيػػػػػة قػػػػد كانػػػػت باالعتمػػػػاد عمػػػػػى الخبػػػػػرة الفرديػػػػػة لممربػػػػػي 
فػػػػػي مقابػػػػػؿ ذلػػػػؾ كػػػػػاف  % 23.1بينمػػػػا كػػػػػاف اإلعتمػػػػاد عمػػػػى القػػػػػدرات الشخصػػػػية بنسػػػػبة  % 62.1بنسػػػػبة 
 . %14.9التكويف بنسبة  اإلعتماد  عمى معارؼ و ميارات
وىػػػػذا يؤكػػػػد أف الموظػػػػؼ حتػػػػى فػػػػي إنجػػػػازه لألعمػػػػاؿ الفنيػػػػة كػػػػاف باسػػػػتخداـ إمػػػػا خبرتػػػػو و إمػػػػا قدراتػػػػو      
. وعميػػػػػو عمميػػػػػا فػػػػػإف المربػػػػػي يسػػػػػتخدـ ميػػػػػارات و معػػػػػارؼ التكػػػػػويف  % 85.2الشخصػػػػػية بمجمػػػػػوع نسػػػػػبتو 
 اؿ فنية .بمؤسسات  الشباب أو خارجيا إلنجاز أعم % 14.9بنسبة ضعيفة تقدر 
أف نسػػػػػػبة  ة. إذ تبػػػػػػيف النتيجػػػػػػ(49)المشػػػػػػاريع البيدااوجيػػػػػػة التػػػػػػي أنجزتيػػػػػا عػػػػػددمامفػػػػػػاده :   1. 63إشػػػػػارة ع
أنجػػػػزوا  % 68.8مػػػػف المػػػػوظفيف انجػػػػزوا مشػػػػاريع بيدااوجيػػػػة أكثػػػػر مػػػػف ثالثػػػػة بينمػػػػا توجػػػػد نسػػػػبة  8.0%
 لـ ينجزوا وال مشروع بيدااوجي.  % 23.3مشروع بيدااوجي واحد.  و نسبة 
مػػػػف المػػػػربيف مػػػػف لػػػػـ ينجػػػػزوا نيائيػػػػا وال مشػػػػروع بيػػػػدااوجي ىػػػػي نسػػػػبة تؤكػػػػد  23.3وعميػػػػو فػػػػإف نسػػػػبة     
 أف القياـ بدور المربي وظيفيا في أبسط أشكالو اائب ومنيا إنجاز مشروع بيدااوجي.
                                                          
ما األعماؿ الفنية التي أنجزتيا في مؤسسات الشباب بمفردؾ خالؿ  . بالمالحؽ . المعنوف :61أنظر الجدوؿ رقـ ع(   47
 711ص .مسارؾ الميني
 
 711ص .باستخداـ التي أنجزتيا كانت، ؿىذه األعماىؿ  بالمالحؽ . المعنوف : . 62 نظر الجدوؿ رقـ عأ (  48
 
 711ص .المشاريع البيدااوجية التي أنجزتيا  عددما . بالمالحؽ . المعنوف :1. 63 عرقـ  نظر الجدوؿ أ (  49
 




فقػػػػط مػػػػف أنجػػػػز أكثػػػػر مػػػػف ثالثػػػػة و ىػػػػذا يؤكػػػػد أف عػػػػدد المػػػػوظفيف الػػػػذيف قػػػػدموا  % 8.0بينمػػػػا نسػػػػبة      
 ع بيدااوجية قميؿ جدا .مشاري
مػػػػف المربػػػػي  %8.0أي أف مػػػػف يقػػػػـو بميػػػػاـ المربػػػػي فعميػػػػا فػػػػي نقطػػػػة المشػػػػروع البيػػػػدااوجي ىػػػػي نسػػػػبة    
 وىذا دليؿ أف أامبية المربيف ال يقوموف بمياـ المربي وظيفيا  .فقط
مػػػػػػػػواد   إنسػػػػػػػػانية.مػػػػػػػػواد  .فنيػػػػػػػػات :التػػػػػػػػي أنجزتيػػػػػػػػا  مشػػػػػػػػاريعمػػػػػػػػا نػػػػػػػػوع ال مفادىػػػػػػػػا : 2. 63إشػػػػػػػػارة ع 
.  و إنجػػػػػػاز  % 73.7. فكػػػػػػاف إنجػػػػػاز المشػػػػػػاريع ذات النػػػػػػوع الفنػػػػػػي بنسػػػػػػبة عاليػػػػػػة قػػػػػػدرت بػػػػػػػػػ (50)عمميػػػػػػة
بينمػػػػػػػػػػا إنجػػػػػػػػػػاز المشػػػػػػػػػػاريع العمميػػػػػػػػػػة         % 23,3المشػػػػػػػػػػاريع ذات النػػػػػػػػػػوع االجتمػػػػػػػػػػاعي اإلنسػػػػػػػػػػاني بنسػػػػػػػػػػبة 
 .  % 3.0و التقنية كاف بنسبة 
وعميػػػػو فػػػػالمربي ميػػػػدانيا يعتمػػػػد بنسػػػػبة عاليػػػػة جػػػػدا عمػػػػى المػػػػواد الفنيػػػػة و ىػػػػي مػػػػف مكنتػػػػو مػػػػف إنجػػػػػاز     
مشػػػػػػاريعو البيدااوجيػػػػػػة و مبادراتػػػػػػو فػػػػػػي نفػػػػػػس النقطػػػػػػة بينمػػػػػػا اسػػػػػػتخدامو لمعمػػػػػػوـ االجتماعيػػػػػػة و اإلنسػػػػػػانية 
االجتماعيػػػػة   كػػػػاف بنسػػػػبة ضػػػػعيفة وىػػػػذا شػػػػرخ يؤكػػػػد اليػػػػوة بػػػػيف مػػػػا ينجػػػػزه المربػػػػي فعميػػػػا و عػػػػدد المقػػػػاييس 
و اإلنسػػػػانية  المتكػػػػوف فييػػػػا  بالمعاىػػػػد. فػػػػي المقابػػػػؿ فػػػػإف اسػػػػتخداـ المػػػػواد العمميػػػػة و القنيػػػػة ضػػػػعيؼ جػػػػدا. 
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 :األداء الفردي و عوامؿ السياؽ المخفية .11
بمفػػػػػػػػردؾ أـ مػػػػػػػػع الجماعػػػػػػػػة أـ مػػػػػػػػع  بصػػػػػػػػفتؾ مربػػػػػػػػي موظػػػػػػػػؼ ، ىػػػػػػػػؿ تحػػػػػػػػب أف تعمػػػػػػػػؿ : 1إشػػػػػػػػارة . ؾ 
و العمػػػػػػػؿ مػػػػػػػع مؤسسػػػػػػػات أخػػػػػػػرى ايػػػػػػػر    %5.8. فكػػػػػػػاف عمػػػػػػػؿ المربػػػػػػػي بمفػػػػػػػرده (51)مؤسسػػػػػػػات أخػػػػػػػرى 
        %17.5. بينمػػػػػػػػا العمػػػػػػػػؿ مػػػػػػػػع مؤسسػػػػػػػػات الشػػػػػػػػباب كػػػػػػػػاف بنسػػػػػػػػبة  %12.5مؤسسػػػػػػػػات الشػػػػػػػػباب بنسػػػػػػػػبة 
 .% 64.2و العمؿ مع الجماعة كاف بنسبة 
وعميػػػػػو فنسػػػػػػبة العمػػػػػؿ فرديػػػػػػا ضػػػػػعيفة وىػػػػػػذا يؤكػػػػػػد أف المربػػػػػي يعتمػػػػػػد فػػػػػي أداء أدوار وظيفتػػػػػػو عمػػػػػػى       
. فالميرجانػػػػػػػػػػات و القوافػػػػػػػػػػػؿ و المناسػػػػػػػػػػبات و األيػػػػػػػػػػاـ التحسيسػػػػػػػػػػية أو العمػػػػػػػػػػػؿ %64.2زمػػػػػػػػػػالءه بنسػػػػػػػػػػبة 
المكتبػػػػػػػي و العمػػػػػػػؿ فػػػػػػػي المناصػػػػػػػب التمثيميػػػػػػػة   و النوعيػػػػػػػة و الجمعيػػػػػػػات كميػػػػػػػا يسػػػػػػػيطر عمييػػػػػػػا العمػػػػػػػؿ 
اعي لكثافػػػة أدوارىػػػا . لكػػػف الظػػػاىرة ىػػػو اعتمػػػاد الفػػػرد عمػػػى نفسػػػو بنسػػػبة ضػػػعيفة وىػػػذا يؤكػػػد ظػػػاىرة الجمػػػ
 اإلتكالية عمى األخريف أو ظاىرة التغيب .
فاإلتكاليػػػػػػة ال تػػػػػػدؿ عمػػػػػػى أف المربػػػػػػي إعتماديػػػػػػا فقػػػػػػط بػػػػػػؿ تػػػػػػدؿ كػػػػػػذلؾ عمػػػػػػى أف المربػػػػػػي لػػػػػػيس لػػػػػػو        
وكمػػػػػا تػػػػػدؿ أف المربػػػػػي ال يتحمػػػػػؿ المسػػػػػؤولية لػػػػػذلؾ معػػػػػارؼ و ميػػػػػارات تمكنػػػػػو مػػػػػف إنجػػػػػاز أدواره الفرديػػػػػة 
 يعتمد بشكؿ أساسي عمى مجيودات الجماعة . 
.        %17.5كمػػػػػػػػػا تؤكػػػػػػػػػد نسػػػػػػػػػبة العمػػػػػػػػػؿ مػػػػػػػػػع مؤسسػػػػػػػػػات أخػػػػػػػػػرى ايػػػػػػػػػر مؤسسػػػػػػػػػات الشػػػػػػػػػباب بنسػػػػػػػػػبة       
بػػػػأف مؤسسػػػػات الشػػػػباب لػػػػـ تشػػػػبع حاجػػػػات المربػػػػي ممػػػػا دفعػػػػػو إلػػػػػى اإلنتقػػػػاؿ إلػػػػى مؤسسػػػػات أخػػػػػرى وىػػػػذا 
ؿ المربػػػػي لمعمػػػػؿ مػػػػع مؤسسػػػػات أخػػػػرى، إمػػػػا لجمػػػػب الميػػػػارات و المعػػػػارؼ أو لتجسػػػػيدىا أو شػػػػرخ، أف ينتقػػػػ
 لتحقيؽ المكانة االجتماعية الوظيفية . 
ىػػػػذا يؤكػػػػد أف سػػػػياؽ عمػػػػؿ المربػػػػي بمؤسسػػػػات الشػػػػباب ال يشػػػػبع حاجاتػػػػو ويعتبػػػػر عامػػػػؿ مخفػػػػي أثػػػػر      
آخػػػر مػػػػع مؤسسػػػػات ايػػػػر مؤسسػػػػات  فػػػػي تقييػػػػد إشػػػػباع حاجاتػػػػو الوظيفيػػػػة الفرديػػػػة. ممػػػػا جعمػػػػو يبنػػػي إنتمػػػػاء
الشػػػػباب . وىػػػػذه تعتبػػػػر ظػػػػاىرة إجتماعيػػػػة وىػػػػي فقػػػػداف الشػػػػعور باإلنتمػػػػاء لمؤسسػػػػة الشػػػػباب و خمػػػػؽ إنتمػػػػاء 
 إلى تنظيـ آخر بالعمؿ معو إما بمغادرة التنظيـ األوؿ نيائيا أو البقاء فيو جسديا .
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؟. إذ  (52)يرتكػػػػػػػز عمػػػػػػى الميػػػػػػارات أـ المعػػػػػػارؼ أـ خبرتػػػػػػػؾ  ىػػػػػػػؿ عممػػػػػػؾ كمربػػػػػػػي:  . مفػػػػػػاده 2إشػػػػػػػارة ؾ 
 44.0يػػػػػو اإلرتكػػػػػاز عمػػػػػى الميػػػػػارات  بنسػػػػػبة يحػػػػػتـ عم عممػػػػػوبمؤسسػػػػػة الشػػػػػباب تبػػػػػيف النتػػػػػائج أف المربػػػػػي 
 . % 12.3بينما يحتـ عميو عممو اإلرتكاز عمى المعارؼ بنسبة   %
از عمػػػػى قدراتػػػػو الخاصػػػػة بنسػػػػبة و  اإلرتكػػػػ % 34.1كمػػػػا يحػػػػتـ عميػػػػو اإلرتكػػػػػاز عمػػػػى خبرتػػػػو بنسػػػػبة      
 .% 02وقدرات أخرى بنسبة  % 9.5
و ارتباطػػػػا بػػػػو فػػػػإف المربػػػػي محتػػػػـو عميػػػػػو أف يرتكػػػػػز عمػػػػى الميػػػػارات و خبرتػػػػو و قدراتػػػػو ألف األعمػػػػػاؿ     
بمؤسسػػػػػات الشػػػػػباب التػػػػػي تػػػػػدخؿ ضػػػػػمف ميػػػػػاـ المربػػػػػي ىػػػػػي أعمػػػػػاؿ تفػػػػػرض امػػػػػتالؾ الميػػػػػارات أكثػػػػػر مػػػػػف 
 المعارؼ .
وكػػػػػوف المربػػػػػي مياراتػػػػػو و معارفػػػػػو ضػػػػػعيفة عنػػػػػد خروجػػػػػو مػػػػػف مرحمػػػػػة االكتسػػػػػاب فإنػػػػػو محتػػػػػـو عميػػػػػو      
فػػػػي مرحمػػػػة التحويػػػػؿ ثػػػػـ اإلعتمػػػػاد عمػػػػى قدراتػػػػو ثػػػػـ االعتمػػػػاد  (53)% 64.2اإلتكػػػػاؿ عمػػػػى الجماعػػػػة بنسػػػػبة 
 .  %34.1عمى خبرتو بنسبة 
وعميػػػػػو فعػػػػػدد المقػػػػػاييس النظريػػػػػة فػػػػػي حػػػػػـز مقػػػػػاييس التكػػػػػويف ال تتوافػػػػػؽ و مػػػػػا تطمبػػػػػو األدوار الوظيفيػػػػػة     
لممربػػػػي مػػػػف قػػػػوة إرتكػػػػاز عاليػػػػة عمػػػػى الميػػػػارات . وىػػػػذا مػػػػا يفػػػػرض زيػػػػادة عػػػػدد المقػػػػاييس المياريػػػػة لتػػػػوازي 
 .  % 44.0النسبة 
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إذ تبػػػػيف النتػػػػائج أف المربػػػػي  (54)؟ كثػػػػر فػػػػي وظيفتػػػػؾأة المقيػػػػاس الػػػػذي تسػػػػتخدمو صػػػػفمػػػػا  : 3إشػػػػارة ؾ 
يػػػػػو اإلرتكػػػػػاز عمػػػػػى المػػػػػواد الفنيػػػػػة و ىػػػػػي التػػػػػي تنػػػػػتج الميػػػػػارات بنسػػػػػبة يحػػػػػتـ عم عممػػػػػوبمؤسسػػػػػة الشػػػػػباب 
.      %27.4بينمػػػػػػػا يحػػػػػػػتـ عميػػػػػػػو  عممػػػػػػػو االرتكػػػػػػػاز عمػػػػػػػى الجانػػػػػػػب اإلداري و القػػػػػػػانوني بنسػػػػػػػبة   % 36.4
واالرتكػػػػػػػاز عمػػػػػػػػى  %12.5االرتكػػػػػػػاز عمػػػػػػػػى العمػػػػػػػػوـ االجتماعيػػػػػػػػة واإلنسػػػػػػػػانية بنسػػػػػػػػبة كمػػػػػػػػا يحػػػػػػػػتـ عميػػػػػػػػو 
كالدعايػػػػػػػػػة و الحمػػػػػػػػػالت االنتخابيػػػػػػػػػة  و االرتكػػػػػػػػػاز عمػػػػػػػػػى الجانػػػػػػػػػب  % 0.2الجانػػػػػػػػػب السياسػػػػػػػػػي بنسػػػػػػػػػبة 
 . %8.2و اإلرتكاز عمى جوانب أخرى بنسبة  %1.5االقتصادي بنسبة 
و أخػػػػػرى  % 0.2أدوار وظيفتػػػػػو سياسػػػػية بنسػػػػبة  وارتباطػػػػػا بػػػػو فػػػػإف النتػػػػائج تؤكػػػػد أف المربػػػػػي بعػػػػض      
مػػػػػػػف جمػػػػػػػع اشػػػػػػػتراكات المنخػػػػػػػرطيف و تقػػػػػػػديـ الخػػػػػػػدمات لمشػػػػػػػباب و المنحػػػػػػػرفيف      %1.5اقتصػػػػػػػادية بنسػػػػػػػبة 
و األطفػػػػػػػاؿ الخيريػػػػػػػة مجانػػػػػػػا و التػػػػػػػي تتطمػػػػػػػب إمكانيػػػػػػػات ماليػػػػػػػة و تمويميػػػػػػػة ماديػػػػػػػة كمػػػػػػػا أف بعػػػػػػػض أدوار 
لدراسػػػػة معمقػػػػة . و منيػػػػا التفتػػػػيش و المراقبػػػػة تحتػػػػاج  % 8.2المربػػػػي ترتكػػػػز عمػػػػى جوانػػػػب أخػػػػرى بنسػػػػبة 
 و السياحة و الميمات اإلدارية  و التنسيؽ وحضور الورشات و االجتماعات و المجاف.
. إذ  (55)؟ أنػػػػػت موظػػػػػؼ ، ذو شػػػػػيادة ،  فمػػػػػا ىػػػػػو دورؾ األساسػػػػػي فػػػػػي مؤسسػػػػػات الشػػػػػباب .12إشػػػػػارة ؾ 
ربػػػػػػي يعتبػػػػػػر األحػػػػػػداث الخارجيػػػػػػة ىػػػػػػي تبػػػػػػيف النتػػػػػػائج أنيػػػػػػـ ال يػػػػػػدركوف دورىػػػػػػـ األساسػػػػػػي إذ تظيػػػػػػر أف الم
. وىػػػػي نسػػػػبة كبيػػػػرة تؤكػػػػد أف ثمثػػػػي المػػػػوظفيف  ييتمػػػػوف باألحػػػػداث %64.2مركػػػػز إىتمػػػػاـ المربػػػػي بنسػػػػبة 
الخارجيػػػػػػػػة السياسػػػػػػػػية و اإلجتماعيػػػػػػػػة و اإلقتصػػػػػػػػادية و ال ييتمػػػػػػػػوف بمتابعػػػػػػػػة الشػػػػػػػػباب وال ييتمػػػػػػػػوف كػػػػػػػػذلؾ 
 . % 5.8بأداء فريقيـ في العمؿ بنسبة 
 % 26.7إنجػػػػػاز أعمالػػػػػو عمػػػػػى الجماعػػػػػة بنسػػػػػبة   ىو ىػػػػػذا يعنػػػػػي أف الموظػػػػػؼ راػػػػػـ أنػػػػػو يرتكػػػػػز عمػػػػػ     
 .2كما ىو في الجدوؿ ؾ
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. وىػػػػذا يؤكػػػػد أف المربػػػػي  %5.8بينمػػػػا اىتمامػػػػو بػػػػأداء فريقػػػػو فػػػػي العمػػػػؿ ىػػػػو بنسػػػػبة ضػػػػعيفة جػػػػدا        
مػػػػازج عوامػػػػؿ مناقضػػػػة وىػػػػي ظػػػػاىرة ناتجػػػػة عػػػػف ت.  Je Mon Foutismeفػػػػي قمػػػػب ظػػػػاىرة الػػػػال مبػػػػاالة 
إلنجػػػػػػاز المربػػػػػػي ألعمالػػػػػػو أو لبمػػػػػػوغ حاجاتػػػػػػو. ممػػػػػػا يػػػػػػدفع بػػػػػػو إلػػػػػػى تبػػػػػػديؿ أو تغييػػػػػػر إنتمػػػػػػاءه المؤسسػػػػػػي       
  و الجماعي أو التكيؼ معيما وممارستو ألفعاؿ الالمباالة الوظيفية .
بعػػػػة أف دورىػػػػا ىػػػػو متا ىمػػػػف المػػػػوظفيف ميتمػػػػة بإىتمامػػػػات أخػػػػرى و ال تػػػػر  %2.4كمػػػػا توجػػػػد نسػػػػبة      
مػػػػػػف المػػػػػػوظفيف ميتمػػػػػػة بالترقيػػػػػػات الوظيفيػػػػػػة و بتسػػػػػػيير ممفيػػػػػػـ  %2.4و ىػػػػػػي تؤكػػػػػػد أف نسػػػػػػبة   .الشػػػػػػباب
الػػػػػػػػػوظيفي  و التقاعػػػػػػػػػدي و االمتيػػػػػػػػػػازات و المناصػػػػػػػػػػب النوعيػػػػػػػػػة أو التجػػػػػػػػػػواؿ  أو اإلىتمػػػػػػػػػػاـ بالمشػػػػػػػػػػاركات 
 السياسية .
فقػػػػػط مػػػػػف المػػػػػػوظفيف يعتبػػػػػروف أف دورىػػػػػـ الػػػػػوظيفي ومتابعػػػػػة الشػػػػػػباب .   %26.2وعميػػػػػو فػػػػػإف نسػػػػػبة      
 وىي نسبة فوؽ المتوسط وتقـو بتغطية أعماؿ نسب الموظفيف األخرى . 
 % 0.3ألعبػػػػاء  1وىػػػػذا مػػػػا يؤكػػػػد نسػػػػب األداء الضػػػػعيفة الػػػػذي يعػػػػود إلػػػػى عامػػػػؿ حمػػػػؿ  موظػػػػؼ واحػػػػد   
عمػػػػؿ أعمػػػاليـ مػػػػف قبػػػؿ الثمثػػػػيف المتبقػػػػيف  مػػػػف مػػػػوظفيف آخػػػريف. أي ثمػػػػث المػػػػوظفيف يػػػػتـ حمػػػػؿ أعبػػػػاءىـ و
مػػػػػػف المػػػػػػوظفيف . وىػػػػػػذا مػػػػػػا يجعػػػػػؿ المجيػػػػػػود مضػػػػػػاعؼ و وال يسػػػػػػتمر . سػػػػػرعاف مػػػػػػا يتوقػػػػػػؼ فػػػػػػي مرحمػػػػػػة 
 سنوات .  5التحويؿ التي مدتيا 
 
. إذ تبػػػػػػيف النتػػػػػػائج أف نسػػػػػػبة  (56)أعمالػػػػػػؾ إلنجػػػػػػازأنػػػػػػت موظػػػػػػؼ ، مػػػػػػا  العنصػػػػػػر الميػػػػػػـ  : 13إشػػػػػػارة ؾ 
ف  بالعمػػػػػػؿ مػػػػػػع المسػػػػػػتجدات الجديػػػػػػدة  مػػػػػػف أحػػػػػػداث خارجيػػػػػػة سياسػػػػػػية    مػػػػػػف  المػػػػػػوظفيف  ييتمػػػػػػو  41.4%
و اجتماعيػػػػػة   و اقتصػػػػػادية  داخميػػػػػة التػػػػػراب الجزائػػػػػري أو خارجػػػػو . ومػػػػػف تغييػػػػػرات تحػػػػػدث فػػػػػي مؤسسػػػػػات 
 الشباب  داخميا وخارجيا .
وىػػػػػػو عمػػػػػػؿ يػػػػػػدخؿ  %20.5كمػػػػػػا ييتمػػػػػػوف بالمشػػػػػػاركة فػػػػػػي وضػػػػػػع برنػػػػػػامج العمػػػػػػؿ السػػػػػػنوي بنسػػػػػػبة       
. أي إجباريػػػػػػػة التحضػػػػػػػير و الحضػػػػػػػور و المناقشػػػػػػػة ألعمػػػػػػػاؿ المؤسسػػػػػػػة و ال  يضػػػػػػػمف الػػػػػػػدور المؤسسػػػػػػػات
 يقترف بدور المربي الفرد الطوعي أو اإللزامي.
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ال ييتمػػػػػوف كػػػػػذلؾ بػػػػػأداء فػػػػػريقيـ فػػػػػي العمػػػػػؿ وال بػػػػػأدائيـ الفػػػػػردي منفصػػػػػال  % 20.5و ىػػػػػذا يعنػػػػػي  أف    
تعتبػػػػػر العنصػػػػػر الميػػػػػـ ىػػػػػو تطبيػػػػػؽ برنػػػػػامج العمػػػػػؿ . سػػػػػواء  % 38.1طوعيػػػػػا أو إلزاميػػػػػا . كمػػػػػا أف نسػػػػػبة 
السػػػػػػػػنوي  أو الشػػػػػػػػػيري أو المناسػػػػػػػػػبات أو األسػػػػػػػػػبوعي أو األعمػػػػػػػػػاؿ الناتجػػػػػػػػػة عػػػػػػػػػف مراسػػػػػػػػػالت اسػػػػػػػػػتعجالية 
 بضرورة إنجازىا .
مؤسسػػػػي .  وفيػػػػذه النسػػػػبة تؤكػػػػد أف مجيػػػػودات المربػػػػي الموظػػػػؼ تػػػػػذىب فػػػػي التنفيػػػػذ . تنفيػػػػذ مػػػػا ىػػػػ      
و ىػػػػذا يعنػػػػي  أف الموظػػػػؼ راػػػـ أنػػػػو يرتكػػػز عمػػػػى عنصػػػػر المشػػػػاركة مػػػػع فريػػػؽ العمػػػؿ لكنيػػػػا مشػػػػاركة فػػػػي 
  % 41.4إلػػػػػى نسػػػػػبة  % 20.5إنجػػػػػاز برنػػػػػامج عمػػػػػؿ سػػػػػنوي. أي برنػػػػػامج لمتنفيػػػػػذ . ومنػػػػػو تضػػػػػاؼ نسػػػػػبة 
 كإشارة دالة عمى نوع المربي المنفذ.  % 61.9بة بمجموع لتصبح النس
وىػػػػػذا دليػػػػػؿ أف المربػػػػػي ال ييػػػػػتـ بػػػػػأداء الفريػػػػػؽ و ال بأدائػػػػػو بػػػػػؿ ييػػػػػتـ بالتنفيػػػػػذ  وىػػػػػذا مػػػػػا يوافػػػػػؽ النسػػػػػبة    
 .  2إلىتماـ المربي بأداء فريقو في العمؿ  كما ىو مبيف في الجدوؿ ؾ %5.8الضعيفة المقدرة بػ 
. إذ تبػػػػػػيف النتػػػػػػائج أف العنصػػػػػػر (57)عممػػػػػػؾ إلنجػػػػػػازصػػػػػػر الميػػػػػػـ الػػػػػػذي يسػػػػػػاعدؾ مػػػػػػا العن. 14إشػػػػػػارة ؾ 
بينمػػػػا   %48.5الميػػػػـ بالنسػػػػبة لمموظػػػػؼ الػػػػذي يسػػػػاعده عمػػػػى إنجػػػػاز عممػػػػو ىػػػػو قدراتػػػػو الشخصػػػػية بنسػػػػبة 
ثػػػػـ تػػػػأتي أخيػػػػرا أىميػػػة ميػػػػارات التكػػػػويف   %26.9فػػػػي العمػػػؿ إلنجػػػػاز أعمالػػػػو بنسػػػػبة  هتػػػػأتي أىميػػػػة زمػػػػالء
 . % 24.6إلنجاز أعمالو  بنسبة 
 % 50وىػػػػذا يعنػػػػي أف الموظػػػػؼ يعتمػػػػد عمػػػػى فريقػػػػو فػػػػي العمػػػػؿ فػػػػي مرحمػػػػة التحويػػػػؿ بنسػػػػبة تفػػػػوؽ       
و يرفػػػػػػػع مػػػػػػػف االعتمػػػػػػػاد عمػػػػػػػى قدراتػػػػػػػو الفرديػػػػػػػة       % 26.9ثػػػػػػػـ يقمػػػػػػػص مػػػػػػػف درجػػػػػػػة االعتمػػػػػػػاد إلػػػػػػػى نسػػػػػػػبة 
 كتسب خبرة فردية .وىذا بعد أف يكوف قد إ
بينمػػػػا تبقػػػػى نسػػػػبة اإلعتمػػػػاد عمػػػػى ميػػػػارات التكػػػػويف ضػػػػعيفة و متدحرجػػػػة إلػػػػى األعمػػػػى بنسػػػػب قميمػػػػة       
ناتجػػػػػة عػػػػػف امػػػػػتالؾ الموظػػػػػؼ لميػػػػػارات جديػػػػػدة مػػػػػف تكوينػػػػػات خػػػػػارج المعاىػػػػػد وخػػػػػارج مؤسسػػػػػات الشػػػػػباب 
الخارجيػػػػػػة مػػػػػػف أثنػػػػػػاء عممػػػػػػو مػػػػػػع مؤسسػػػػػػات أخػػػػػرى ايػػػػػػر مؤسسػػػػػػة الشػػػػػػباب. و أثنػػػػػاء اىتمامػػػػػػو باألحػػػػػػداث 
 مسابقات دراسة  و تكوينات وتدريبات مكثفة متخصصة تساعده عمى ممارسة أدوار المربي .
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ىػػػػؿ كانػػػػت لػػػػديؾ الفرصػػػػة فػػػػي إطػػػػار عممػػػػؾ اليػػػػومي لػػػػػػ: تطبيػػػػؽ قػػػػدراتؾ الشخصػػػػية  : 1. 17أشػػػػارؾ ؾ 
إذ تبػػػػػػػػيف النتػػػػػػػػائج أف المربػػػػػػػػي يجػػػػػػػػد أمامػػػػػػػػو فػػػػػػػػرص ضػػػػػػػػعيفة لتطبيػػػػػػػػؽ قدراتػػػػػػػػو الشخصػػػػػػػػية بنسػػػػػػػػبة  .  (58)
 69.4بينمػػػػػا تػػػػػػأتي   الفػػػػػرص المعرقمػػػػػة لتطبيػػػػػؽ قدراتػػػػػػو الشخصػػػػػية بمؤسسػػػػػػات الشػػػػػباب بنسػػػػػػبة   30.6%
وىػػػػػػذا يعنػػػػػػي أف الموظػػػػػػؼ يعتمػػػػػػد عمػػػػػػى قدراتػػػػػػو الشخصػػػػػػية إلنجػػػػػػاز أعمالػػػػػػو وراػػػػػػـ ذلػػػػػػؾ فػػػػػػاف نسػػػػػػبة   %
 .  %  69.4قدراتو الخاصة ضعيفة مقارنة بنسبة العراقيؿ الكبيرة المقدرة بفرص تجسيد أعمالو ب
وىػػػػذا مػػػػػا يجعػػػػػؿ المربػػػػػي يغيػػػػػر انتمػػػػػاءه الػػػػػوظيفي كػػػػػامال أو يتكيػػػػػؼ فيعػػػػػدؿ انتمػػػػػاءه الػػػػػوظيفي ليعمػػػػػؿ     
نتػػػػػػائج  ؽمػػػػػػع مؤسسػػػػػػات أخػػػػػػرى أو ييػػػػػػتـ باألحػػػػػػداث الخارجيػػػػػػة أو ممارسػػػػػػة الالمبػػػػػػاالة . وىػػػػػػذا مػػػػػػا يوافػػػػػػ
 حوؿ العنصر الميـ إلىتماـ المربي .   1الجدوؿ رقـ ؾ
و مػػػػػف الواضػػػػػح أف العوامػػػػػؿ المعرقمػػػػػة و المانعػػػػػة لتشػػػػػكيؿ فػػػػػرص لمموظػػػػػؼ ألداء عممػػػػػو تممػػػػػس حتػػػػػى     
 نسبة استخداـ معارؼ و ميارات التكويف وىذا ما تؤكده نتائج الجدوؿ تحت : 
معػػػػارؼ : تطبيؽلػػػػػػ ىػػػػؿ كانػػػػت لػػػػديؾ الفرصػػػػة فػػػػي إطػػػػػار عممػػػػؾ اليػػػػومي الػػػػذي مفػػػػاده  .2 . 17إشػػػػارة ؾ
إذ أف مػػػػػف لػػػػػـ تكػػػػػف ليػػػػػـ فػػػػػرص تمكػػػػػنيـ مػػػػػف اسػػػػػتخداـ معػػػػػارؼ وميػػػػػارات التكػػػػػويف  .(59)وميػػػػارات التكػػػػػويف
وىػػػػي نسػػػػبة عاليػػػػة جػػػػدا تؤكػػػػد أف العامػػػػؿ المخفػػػػي ال يكمػػػػف فػػػػي مثاليػػػػة أو ايػػػػاب   %64,2كانػػػػت بنسػػػػبة 
الداخميػػػػػػة الخاصػػػػػػية التطبيقيػػػػػػة فقػػػػػػط فػػػػػػي المقػػػػػػاييس بػػػػػػؿ تكمػػػػػػف فػػػػػػي عامػػػػػػؿ مخفػػػػػػي آخػػػػػػر وىػػػػػػي الظػػػػػػروؼ 
 لمؤسسة الشباب نفسيا التي تختمؼ مف مؤسسة ألخرى .
يعنػػػػي أف اامػػػػب مؤسسػػػػات الشػػػػباب تتػػػػوفر عمػػػػى ظػػػػروؼ ال  64.2لكػػػػف بوجػػػػود نسػػػػبة مرتفعػػػػة ىػػػػي       
تخمػػػؽ فػػػرص تمكػػػيف المربػػػي مػػػف تطبيػػػؽ معارفػػػو وميارتػػػو .فػػػي مقابػػػؿ انػػػو يوجػػػد مكانػػػة ليػػػـ فػػػرص بنسػػػبة 
 الثمث .. وىي نسبة ضعيفة توازي % 35.8
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وىػػػػػذا يعنػػػػػي أنػػػػػػو توجػػػػػد عوامػػػػػػؿ مخفيػػػػػة أخػػػػػرى كػػػػػالتمييز الػػػػػػوظيفي فػػػػػي تطبيػػػػػؽ الميػػػػػارات و القيػػػػػػاـ       
 بينما األامبية ال تخمؽ ليا فرص التمكيف. % 35.8باألشغاؿ الفردية . إذ تخمؽ الفرص لنسبة 
لػػػػػػػدى  كمػػػػػػػا تػػػػػػػرتبط العراقيػػػػػػػؿ المقمصػػػػػػة مػػػػػػػف فػػػػػػػرص تطبيػػػػػػػؽ القػػػػػػػدرات الشخصػػػػػػية إلنجػػػػػػػاز األعمػػػػػػاؿ      
 المربي  مف ظروؼ متعددة  تؤكده نتائج : 
مػػػػػػا الظػػػػػػروؼ يخػػػػػػص مؤسسػػػػػػتؾ ،  ىنػػػػػػاؾ منػػػػػػاخ تعمػػػػػػؿ فيػػػػػػو كموظػػػػػػؼ ،التػػػػػػي مفادىػػػػػػا :  15إشػػػػػػارة ؾ 
. إذ تبػػػػػػيف النتػػػػػػائج أف عوامػػػػػػؿ السػػػػػػياؽ المحيطػػػػػػة ليػػػػػػا دور فعػػػػػػاؿ فػػػػػػي   (60)الميمػػػػػػة لمعمػػػػػػؿ مػػػػػػع زمالئػػػػػػؾ
: الظػػػػػػػػػروؼ  1عامػػػػػػػػػؿ السػػػػػػػػػياؽتقمػػػػػػػػػيص فػػػػػػػػػرص تطبيػػػػػػػػػؽ  القػػػػػػػػػدرات الشخصػػػػػػػػػية إلنجػػػػػػػػػاز العمػػػػػػػػػؿ منيػػػػػػػػػا 
 . %42.0االجتماعية و . الذي نسبة تقميمو مف فرص اإلنجاز كاف بنسبة  
  % 42.0: وىػػػػػػو العامػػػػػػػؿ االقتصػػػػػػػادي . مقمػػػػػػػال لفػػػػػػػرص اإلنجػػػػػػػاز بنسػػػػػػػبة  2بينمػػػػػػا عامػػػػػػػؿ السػػػػػػػياؽ       
ثػػػػـ .  %40.1: وىػػػػو عامػػػػؿ البيئػػػػة السياسػػػػية مقمػػػػال لفػػػػرص اإلنجػػػػاز بنسػػػػبة   3ثػػػػـ  يػػػػأتي عامػػػػؿ السػػػػياؽ 
 . %40.1: وىو عامؿ البيئة القانونية مقمال لفرص اإلنجاز بنسبة  4يأتي عامؿ السياؽ 
. % 17.5: وىػػػػو عامػػػػؿ البيئػػػػة الطبيعيػػػػة مقمػػػػال لفػػػػرص اإلنجػػػػاز بنسػػػػبة  5ثػػػػـ يػػػػأتي عامػػػػؿ السػػػػياؽ      
: وىػػػػػي  عوامػػػػػؿ أخػػػػػرى مخفيػػػػػة ليػػػػػا تػػػػػأثير فػػػػػي تقميػػػػػؿ فػػػػػرص اإلنجػػػػػاز بنسػػػػػبة  6ثػػػػػـ يػػػػػأتي عامػػػػػؿ السػػػػػياؽ 
0.4 % . 
والجػػػػػدير بالػػػػػػذكر أف العامػػػػػػؿ االقتصػػػػػادي ىػػػػػػو ضػػػػػعؼ التمويػػػػػؿ المػػػػػػالي أو الموجسػػػػػػتيكي و نقػػػػػػص        
المػػػػػػػوارد البشػػػػػػػرية  و ىضػػػػػػػـ حقػػػػػػػوؽ الموظػػػػػػػؼ مػػػػػػػنيـ مػػػػػػػدراء مؤسسػػػػػػػات الشػػػػػػػباب . إمػػػػػػػا القػػػػػػػانوني فيػػػػػػػو 
 تضارب التشريعات ووجود الثغرات فييا و مطاطتيا و تقميديتيا . 
أمػػػػػػا العامػػػػػػػؿ الطبيعػػػػػػي فوجػػػػػػػود المػػػػػػوظفيف بمؤسسػػػػػػات نائيػػػػػػة بالسػػػػػػػيوب أو بػػػػػػالقرى فػػػػػػي الجبػػػػػػػاؿ أو       
و ال إطعػػػػػاـ باإلضػػػػػافة إلػػػػػى درجػػػػػات الحػػػػػرارة المرتفعػػػػػة  ةبأقصػػػػػى الصػػػػػحاري دوف وسػػػػػائؿ نقػػػػػؿ و ال حمايػػػػػ
ميػػػػة ىػػػػو مػػػػا قمػػػػص فػػػػرص تطبيػػػؽ القػػػػدرات الشخصػػػػية . وىػػػػو عامػػػػؿ تشػػػػترؾ فيػػػػو و البػػػرودة  و الزوابػػػػع الرم
 كؿ المؤسسات. 
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أمػػػػػػا العوامػػػػػػؿ األخػػػػػػرى فيػػػػػػي األسػػػػػػرية و الشخصػػػػػػية و عامػػػػػػؿ السػػػػػػف. وىػػػػػػذا عامػػػػػػؿ تشػػػػػػترؾ فيػػػػػػو كػػػػػػؿ     
   .المؤسسات
المتمثػػػػؿ فػػػػي العامػػػػػؿ السياسػػػػي بنسػػػػبة  المخفػػػػػي الجديػػػػد و المػػػػؤثر ىػػػػو عامػػػػػؿ السػػػػياؽ  ظو مػػػػا يالحػػػػ     
وىػػػػػػو يحتػػػػػػاج لدراسػػػػػػة منفصػػػػػػمة . وعميػػػػػػو فػػػػػػالمربي الموظػػػػػػؼ تشػػػػػػكمت لديػػػػػػو قناعػػػػػػة بناىػػػػػػا مػػػػػػف  % 40.1
التجػػػػارب المسػػػػتمرة أثنػػػػاء عممػػػػو بػػػػأف تطبيػػػػػؽ قدراتػػػػو أو مياراتػػػػو ميمػػػػا كػػػػاف مكػػػػاف الحصػػػػوؿ عمييػػػػا لػػػػػيس 
 ئي تحت :لو قيمة بمؤسسات الشباب وىذا ما تؤكده نتائج الجدوؿ اإلحصا
. إذ تبػػػػػيف النتػػػػػائج (61)فػػػػػي مؤسسػػػػػة الشػػػػػباب ذو أىميػػػػػة تطبيػػػػػؽ معارفػػػػػؾ أو قػػػػػدراتؾ :  22إشػػػػػارة رقػػػػػـ ؾ
أف الموظػػػػػػؼ لػػػػػػو قناعػػػػػػة بػػػػػػاف تطبيػػػػػػؽ معارفػػػػػػة أو ميارتػػػػػػو أو قدراتػػػػػػو االبتكاريػػػػػػة  بمؤسسػػػػػػة الشػػػػػػباب ايػػػػػػر 
عنػػػػػػػػد تطبيػػػػػػػػػؽ  % 70.7أي بمجمػػػػػػػػوع  % 26.3و ايػػػػػػػػر ميػػػػػػػػـ بنسػػػػػػػػبة   % 44.4ميػػػػػػػػـ نيائيػػػػػػػػا بنسػػػػػػػػبة
 قدراتؾ بمؤسسة الشباب ال قيمة لو. فيي مجيودات بال تثميف وال تقييـ و ال تمكيف .
وىػػػػذا يعػػػػود بػػػػالطبع إلػػػػى عوامػػػػؿ السػػػػياؽ المخفيػػػػة و الظػػػػاىرة المتالزمػػػػة عنػػػػد وقػػػػت إنجػػػػاز المربػػػػي       
ال تػػػػػثمف منيػػػػػا. أيػػػػػف يبػػػػػيف أف ىنػػػػػاؾ أعمػػػػػا 15ألعمالػػػػػو أو عنػػػػػد تطبيقػػػػػو لقدراتػػػػػو كمػػػػػا يبػػػػػيف الجػػػػػدوؿ ؾ 
 ألف العامؿ السياسي يؤثر فييا أو العامؿ اإلقتصادي أو اإلجتماعي أو البيئي.
وىػػػػػػػذا مػػػػػػػا يؤكػػػػػػػد النػػػػػػػزوع العممػػػػػػػي و إنتقالػػػػػػػو إلػػػػػػػى تطبيػػػػػػػؽ قدراتػػػػػػػو بمؤسسػػػػػػػات أخػػػػػػػرى. أو إكتفػػػػػػػاءه        
 بػػػػػالتكيؼ الػػػػػذي يعنػػػػػي الحضػػػػػور الجسػػػػػدي دوف فعاليػػػػػة والالمبػػػػػاالة. فالالمبػػػػػاالة تجاىػػػػػو أنتجػػػػػت المباالتػػػػػو
 في العمؿ داخؿ مؤسسة الشباب.
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. إذ (62)ىػػػػػؿ ىنػػػػػاؾ عامػػػػػؿ مػػػػػف العوامػػػػػؿ يمنعػػػػػؾ مػػػػػف تطبيػػػػػؽ المعػػػػػارؼ و القػػػػػدراتمفػػػػػاده   :23إشػػػػػارة ؾ 
تظيػػػػػر نتػػػػػائج اإلحصػػػػػائية أف الموظفػػػػػوف ال يسػػػػػتطيعوف إنجػػػػػاز أعمػػػػػاليـ باسػػػػػتخداـ معػػػػػارفيـ أو ميػػػػػاراتيـ 
محيطػػػػػػة بيػػػػػػـ سػػػػػػياقية كبيػػػػػػرة الحجػػػػػػـ أو قػػػػػػدراتيـ الفرديػػػػػػة داخػػػػػػؿ مؤسسػػػػػػة الشػػػػػػباب لوجػػػػػػود حزمػػػػػػة عوامػػػػػػؿ 
 . وىي عوامؿ عدـ التمكيف أو ما يسمى بالعوامؿ المعرقمة . % 61.0بنسبة 
فوجودىػػػػا بيػػػػذه النسػػػػبة العاليػػػػة يؤكػػػػد أف ضػػػػػعؼ تطبيػػػػػؽ المعػػػػارؼ و الميػػػػارات بمؤسسػػػػات الشػػػػػباب       
 أو القدرات يعود إلى ىذه العوامؿ .
مؤسسػػػػات أخػػػػرى و وصػػػػولو لدرجػػػػة الالمبػػػػاالة وفقػػػػداف الثقػػػػة كمػػػػا يعػػػػود إلييػػػػا انتقػػػػاؿ الموظػػػػؼ إلػػػػى       
. لػػػػػػذلؾ يعتبػػػػػػر 2. 17و ؾ 1. 17و ؾ 22و ؾ 15و اإلتكاليػػػػػػة . وىػػػػػػذا مػػػػػػا يؤكػػػػػػد نتػػػػػػائج الجػػػػػػدوؿ رقػػػػػػـ ؾ
مػػػػف ضػػػػعؼ إنجػػػػاز العمػػػػؿ أو اسػػػػتخداـ القػػػػدرات الفرديػػػػة. وىػػػػذا راػػػػـ وجػػػػود  % 61.0شػػػػرخ كبيػػػػر بنسػػػػبة 
ة لكنيػػػػا خامػػػػدة بفعػػػػؿ العوامػػػػؿ المعرقمػػػػة المحيطػػػػة وىػػػػذا نسػػػػبة عاليػػػػة لػػػػدى الموظػػػػؼ مػػػػف القػػػػدرات الشخصػػػػي
 تحت : 25ما تؤكده نتائج الجدوؿ اإلحصائي ؾ
 .(63)بتطبيػػػػػػؽ المعػػػػػػارؼ و الميػػػػػػارات  فػػػػػػي العمػػػػػػؿ  يسػػػػػػمح لػػػػػػؾمػػػػػػا ىػػػػػػو العامػػػػػػؿ الػػػػػػذي  . 25إشػػػػػػارة ؾ 
ثػػػػػػـ  % 50.9فالعامػػػػػؿ الميػػػػػػـ أف تػػػػػػوفر بإيجابيػػػػػػة بالنسػػػػػػبة لمموظػػػػػػؼ ىػػػػػػو عامػػػػػؿ بيئػػػػػػة المؤسسػػػػػػة بنسػػػػػػبة 
ثػػػػػػـ يػػػػػػأتي عامػػػػػػؿ زمػػػػػػالء  % 37.7عامػػػػػػؿ امػػػػػػتالؾ الموظػػػػػػؼ لخصػػػػػػائص فعميػػػػػػة لقدراتػػػػػػو الفرديػػػػػػة بنسػػػػػػبة 
 .  % 11.4العمؿ بنسبة 
وعميػػػػػػو فعامػػػػػػؿ بيئػػػػػػة المؤسسػػػػػػة أف كػػػػػػاف إيجػػػػػػابي الػػػػػػذي يتكػػػػػػوف مػػػػػػف عوامػػػػػػؿ مخفيػػػػػػة كالتشػػػػػػريعات و      
الحصػػػػػػػوؿ عمػػػػػػػى الحقػػػػػػػوؽ  و القائػػػػػػػد الجيػػػػػػػد و تػػػػػػػوفر الموجسػػػػػػػتيؾ و انعػػػػػػػداـ التمييػػػػػػػز الػػػػػػػوظيفي و تثمػػػػػػػيف 
 اتالقدرات و المبادرات و التقييـ و التقدير اإليجابي و انعداـ الصراعات الوظيفية و اياب العقوب
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اإلداريػػػػػة و الماليػػػػػة و االجتماعيػػػػػة كميػػػػػا عوامػػػػػؿ مخفيػػػػػة داخػػػػػؿ مؤسسػػػػػة الشػػػػػباب أثػػػػػرت فػػػػػي أداء المربػػػػػي 
 الوظيفي فجعمتو ينتقؿ  إلى االعتماد عمى قدراتو الفردية بنسبة كبيرة.
وىػػػػػػػذا ىػػػػػػػو السػػػػػػػبب الػػػػػػػذي انػػػػػػػتج أداء وظيفػػػػػػػي  ضػػػػػػػعيفا و متوسػػػػػػػط لػػػػػػػدى الموظػػػػػػػؼ راػػػػػػػـ اعتمػػػػػػػاده        
و عمػػػػػى نسػػػػػبة ضػػػػػعيفة مػػػػػف معػػػػػارؼ وميػػػػػارات   % 11.4عدة زمػػػػػالءه بنسػػػػػبة بنسػػػػػبة ضػػػػػعيفة عمػػػػػى مسػػػػػا
. واالرتكػػػػػاز عمػػػػػى القػػػػػدرات الشخصػػػػػية تؤكػػػػػده نتػػػػػائج الجػػػػػدوؿ اإلحصػػػػػائي رقػػػػػـ  % 37.7التكػػػػػويف بنسػػػػػبة 
 تحت : 24ؾ
 
 . المسار الوظيفي لممورد البشري و شرخ األداء  الفردي بالمقاييس  :12
فالمسػػػػػػػػار   .(64)؟فػػػػػػػػي مسػػػػػػػػارؾ المينػػػػػػػػي مػػػػػػػػرتبط بعامػػػػػػػػؿ نجاحػػػػػػػػؾ: الػػػػػػػػذي مفػػػػػػػػاده : ىػػػػػػػػؿ  24إشػػػػػػػػارة ؾ 
مقابػػػػؿ اسػػػػتخداـ معػػػػارؼ و  % 53.9الػػػػوظيفي لممربػػػػي يحػػػػتـ عميػػػػو دائمػػػػا اسػػػػتخداـ قدراتػػػػو الفرديػػػػة بنسػػػػبة 
 . % 32.1ميارات التي حصميا مف المعاىد بنسبة 
فػػػػػػػراـ وجػػػػػػػػود نسػػػػػػػػبة امػػػػػػػػتالؾ القػػػػػػػػدرات الفرديػػػػػػػػة و دافعيػػػػػػػة المربػػػػػػػػي السػػػػػػػػتخداميا إلشػػػػػػػػباع حاجاتػػػػػػػػو       
الوظيفيػػػػػة إال انػػػػػو يصػػػػػطدـ بعوامػػػػػؿ السػػػػػياؽ الظػػػػػاىرة و المخفيػػػػػة التػػػػػي تػػػػػالـز إنجػػػػػازه ألعمالػػػػػو ممػػػػػا سػػػػػاىـ 
. ىػػػػذا  فػػػػي تقمػػػػيص نسػػػػبة اسػػػػتخداـ قدراتػػػػو الفرديػػػػة و نسػػػػبة اسػػػػتخداـ معػػػػارؼ و ميػػػػارات مرحمػػػػة اإلكتسػػػػاب
 ما قمص نسبة أداءه الوظيفي.
وراػػػػـ ذلػػػػؾ يبقػػػػى النجػػػػاح فػػػػي المسػػػػار الػػػػوظيفي يعتمػػػػد عمػػػػى عامػػػػؿ التمكػػػػيف وىػػػػو القػػػػدرات الفرديػػػػة .      
كمػػػا يعتمػػػد عمػػػى عامػػػؿ تمكػػػيف آخػػػر ىػػػو مسػػػاعدة زمػػػالء العمػػػؿ سػػػواء أكػػػانوا مػػػف رتبتػػػو أـ مػػػف رتبػػػة أقػػػؿ 
 تحت : 27إلحصائي رقـ ؾأو أعمى مف رتبتو. وىذا ما تبينو نتائج الجدوؿ ا
 ساعدوني زمالئي لمعمؿ في المناصب النوعية و التمثيمية في مؤسسات الشبابالذي مفاده  :27إشارة ؾ
. إذ يظير عامؿ التمكيف المتمثؿ في مساعدات زمالء العمؿ التي يقدمونيا لممربي الموظؼ  إلنجاز  (65)؟
 أعمالو . 
                                                          
 714ص. ىؿ نجاحؾ في مسارؾ الميني مرتبط بعامؿ. بالمالحؽ . المعنوف 24أنظر الجدوؿ رقـ ؾ(   64
 




وراػػػػػػـ ذلػػػػػػؾ فيػػػػػػذا التمكػػػػػػيف اإلجبػػػػػػاري فػػػػػػي حالػػػػػػة مسػػػػػػاعدة مربػػػػػػي موظػػػػػػؼ يتقمػػػػػػد منصػػػػػػب نػػػػػػوعي             
أو التمكػػػػػػػيف اإلمتثػػػػػػػالي فػػػػػػػي حالػػػػػػػة مسػػػػػػػاعدة مربػػػػػػػي موظػػػػػػػؼ يتقمػػػػػػػد منصػػػػػػػب تمثيمػػػػػػػي جػػػػػػػاء بنسػػػػػػػبة فػػػػػػػوؽ 
 المتوسط.
. وىػػػػػذا يؤكػػػػػد %54.3أي لػػػػػيس حتػػػػػى مرتفعػػػػػا . فنسػػػػػبة عػػػػػدـ التمكػػػػػيف جػػػػػاءت مرتفعػػػػػة قػػػػػدرت بنسػػػػػبة     
المػػػػوظفيف يمكنػػػػوف مػػػػف يتقمػػػػدوف مناصػػػػب نوعيػػػػة وتمثيميػػػػة إجباريػػػػا أو إمتثاليػػػػا بينمػػػػا ال يسػػػػاعدوف مػػػػف أف 
 .% 54.3ال يتقمدوف ىذه المناصب بنسبة 
: إذ تبػػػػػػيف النتػػػػػػائج أف تنفيػػػػػػذ المربػػػػػػي لميػػػػػػارات التكػػػػػػويف بالعمػػػػػؿ فػػػػػػي المخيمػػػػػػات الصػػػػػػيفية  28إشػػػػػػارة  ؾ
نعػػػػػػػػـ . وىػػػػػػػػي نسػػػػػػػػبة ضػػػػػػػػعيفة . بينمػػػػػػػػا يسػػػػػػػػتخدـ خبرتػػػػػػػػو و قدرتػػػػػػػػو الفرديػػػػػػػػة        % 36.6كػػػػػػػػاف بنسػػػػػػػػبة  (66)
ال . وىػػػػػػػذا مػػػػػػػا يؤكػػػػػػػد أف الموظػػػػػػػؼ ينتمػػػػػػػي إلػػػػػػػى نػػػػػػػوع المربػػػػػػػي  % 63.4و القػػػػػػػدرات الشخصػػػػػػػية بنسػػػػػػػبة 
نتػػػػػػػػائج . وتتوافػػػػػػػػؽ معيػػػػػػػػا  % 63.4و ينتمػػػػػػػػي إلػػػػػػػػى المربػػػػػػػػي األدائػػػػػػػػي بنسػػػػػػػػبة  %36.6المنفػػػػػػػػذ بنسػػػػػػػػبة  
 تحت :   29الجدوؿ ؾ
 
 
 بشري و عامؿ التمكيف بمؤسسات الشباب :المورد ال .13
. التػػػػي عممػػػػت عمػػػػى  (67)ىػػػػي عامػػػػؿ مؤسسػػػػة الشػػػػباب ذاتيػػػػا التمكػػػػيفمػػػػف بػػػػيف عوامػػػػؿ  أف : 29إشػػػػارة  ؾ
% فػػػػػػي المشػػػػػػاركة بالميرجانػػػػػػات وىػػػػػػذا بغػػػػػػرض 32.8تمكػػػػػػيف المربػػػػػػي الموظػػػػػػؼ بنسػػػػػػبة ضػػػػػػعيفة تقػػػػػػدر ب 
  .% 67.2ػػػتنفيذ القدرات الشخصية . بينما نسبة التمكيف قدرت ب أوتنفيذ معارؼ وميارات التكويف 
بفعػػػػؿ عامػػػػؿ مؤسسػػػػة الشػػػػباب ذاتيػػػػا و لػػػػيس فقػػػػط  أداءهالمربػػػػي الموظػػػػؼ تقمػػػػص  أفيؤكػػػػد  وىػػػػذا مػػػػا     
 .األخرىالعوامؿ المحيطة  أوالتكويف   بفعؿ عامؿ ميارات ومعارؼ
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بسػػػػبب النسػػػػبة العاليػػػػة لعػػػػدـ تمكينػػػػو مػػػػف تنفيػػػػذ وىػػػػذا مػػػػا جعػػػػؿ الموظػػػػؼ ينتمػػػػي إلػػػػى نػػػػوع المربػػػػي المنفػػػػذ 
  قدراتو بمشاركتو بالميرجانات التي تنقمو إلى النوع : المربي األدائي
إذ تكشػػػػػػؼ نتػػػػػػائج الجػػػػػػدوؿ اإلحصػػػػػػائي  (68): مػػػػػػاذا تسػػػػػػتخدـ مػػػػػػف قػػػػػػدرات و مػػػػػػف أيػػػػػػف؟1. 30ؾ إشػػػػػػارة 
  :أف
 يستعيف بخبرة زمالءه . % 36.6إرتكاز المربي إلنجاز أعمالو يكوف عمى عامؿ أوؿ  :  .1
 %31.7إرتكاز المربي إلنجاز أعمالو يكوف عمى عامؿ ثاني : ممارسة قدراتو الفردية بنسبة  .2
إرتكػػػػاز المربػػػػي إلنجػػػػاز أعمالػػػػو يكػػػػوف عمػػػػى عامػػػػؿ ثالػػػػث : اسػػػػتخدامو لميػػػػارات ومعػػػػارؼ مػػػػف خػػػػارج  .3
 % 27.4المعاىد  و خارج مؤسسات الشباب بنسبة إرتكاز 
ز أعمالػػػػو يكػػػػوف عمػػػػى عامػػػػؿ رابػػػػع : اسػػػػتخداـ معػػػػارؼ وميػػػػارات مؤسسػػػػتو فػػػػي إرتكػػػػاز المربػػػػي إلنجػػػػا .4
 وىذا يؤكد نتائج الجداوؿ السابقة لػػ: % 4.3الشباب داخميا بنسبة 
: النسػػػػػبة الضػػػػػػعيفة السػػػػػػتخداـ ميػػػػػػارات و معػػػػػػارؼ المعاىػػػػػػد و كػػػػػػذلؾ مؤسسػػػػػػات الشػػػػػػاب لػػػػػػدى  شػػػػػػرخ .6
 المربي الموظؼ.
 1/3زمالءه إلى درجة االتكالية أكبر مف الثمث : مستوى اإلعتماد المرتفع لممربي عمى شرخ .7
باالعتمػػػػػػاد المرتفػػػػػػع عمػػػػػػى ميػػػػػػارات ومعػػػػػػارؼ مؤسسػػػػػػة الشػػػػػػباب  2/3: تعػػػػػػويض الثمػػػػػػث الثػػػػػػاني  شػػػػػػرخ .8
 داخميا
بإعػػػػػادة تكػػػػػويف نفسػػػػػو معرفيػػػػػا و مياريػػػػػا خػػػػػارج مؤسسػػػػػات قطػػػػػاع  3/3: تعػػػػػويض الثمػػػػػث الثالػػػػػث شػػػػػرخ .9
 الشباب و الرياضة . 
وىػػػػػذا يؤكػػػػػد أنػػػػػو يمتمػػػػػؾ فعميػػػػػا معػػػػػارؼ وميػػػػػارات اكتسػػػػػبيا أثنػػػػػاء خروجػػػػػو مػػػػػف مرحمػػػػػة االكتسػػػػػاب          
 .1.  30كما ىو موضح  في الجدوؿ ؾ  % 4.3أو التكويف تساوي 
 
ويعنػػػػي ذلػػػػؾ أف المربػػػػي يجمػػػػب معارفػػػػو ومياراتػػػػو مػػػػف خػػػػارج مؤسسػػػػات الشػػػػباب و خػػػػارج المعاىػػػػد .       
تحقيػػػػػػؽ حاجػػػػػػة عميػػػػػػا قبػػػػػػؿ دخولػػػػػػو لممعاىػػػػػػد وىػػػػػػي الػػػػػػدخوؿ لممعيػػػػػػد وىػػػػػػذا بسػػػػػػبب انػػػػػػو كػػػػػػاف يبحػػػػػػث عػػػػػػف 
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وضػػػػماف نصػػػػب بيػػػػدااوجي ألنػػػػو ضػػػػماف لمنصػػػػب وظيفػػػػي مػػػػالي .أي منصػػػػب عمػػػػؿ قػػػػار. وبعػػػػد خروجػػػػو 
تػػػأتي الحاجػػػػة الثانيػػػة الممحػػػػة لػػػو وىػػػو إعػػػادة تكػػػػويف نفسػػػػو إلنجػػػاز األعمػػػػاؿ. وىػػػذا مػػػػا خمػػػؽ كػػػؿ الظػػػػواىر 
 عمى الزمالء وجمب معارؼ مف خارج مؤسسات الشباب.السمبية مف اتكالية وتغيب و ارتكاز كبير 
  
و الجػػػػػدير بالػػػػػذكر أف ىػػػػػذه النقطػػػػػة تحتػػػػػاج لدراسػػػػػة منفصػػػػػمة لمػػػػػا ليػػػػػا مػػػػػف تػػػػػأثيرات سػػػػػمبية متتاليػػػػػة       
–حينيػػػػػة و قصػػػػػيرة ومتوسػػػػػطة وطويمػػػػػة المػػػػػدي. وىػػػػػي إدخػػػػػاؿ الطالػػػػػب لمتكػػػػػويف فػػػػػي منصػػػػػب بيػػػػػدااوجي 
 عالف عف مسابقة الدخوؿ لمتكويف بالمعاىد. مالي. أي أنو منصب وظيفي مضموف منذ بدأ اإل
وفػػػػػػػػػي ظػػػػػػػػػؿ البطالػػػػػػػػػة المرتفعػػػػػػػػػة لمشػػػػػػػػػباب الجزائػػػػػػػػػري مػػػػػػػػػف خػػػػػػػػػريجيف جػػػػػػػػػامعييف أو مػػػػػػػػػف الراسػػػػػػػػػبيف               
فػػػػػػي الثانويػػػػػػات أو خريجػػػػػػي التكػػػػػػويف المينػػػػػػي أو التعمػػػػػػيـ عػػػػػػف بعػػػػػػد يتػػػػػػدافعوف بكثافػػػػػػة كبيػػػػػػرة لمنجػػػػػػاح فػػػػػػي 
حػػػػػة وضػػػػػرورية فػػػػػي الجزائػػػػػر وىػػػػػي : منصػػػػػب عمػػػػػؿ قػػػػػار المسػػػػػابقة بكػػػػػؿ الطرائػػػػػؽ لتحقيػػػػػؽ أكبػػػػػر حاجػػػػػة مم
 متوسط و محتـر و ميامو تنجز بأبسط مجيود و بالال مجيود.
 
 المورد البشري و مناصب التسيير النوعية و التمثيمية : .14
.إذ تكشػػػػػػؼ نتػػػػػػائج الجػػػػػػدوؿ اإلحصػػػػػػائي أف المربػػػػػػي  (69)أتحكػػػػػػـ فػػػػػػي منصػػػػػػبي. مفػػػػػػاده  2. 30إشػػػػػػارة ؾ 
الموظػػػػػػؼ يعمػػػػػػؿ فػػػػػػي مناصػػػػػػب اختصاصػػػػػػية ال عالقػػػػػػة ليػػػػػػا بالمقػػػػػػاييس التػػػػػػي درسػػػػػػيا و ال باالختصػػػػػػاص 
 الذي دخؿ مف أجمو وىو مربي . ومف بيف ىذه المناصب :
 . % 52.6قيادة ، مناصب مالية . مناصب تسيير مالي بنسبة 
فقػػػػػػػػط مػػػػػػػػف المػػػػػػػػربيف مػػػػػػػػف يعممػػػػػػػػوف فعميػػػػػػػػا مػػػػػػػػع الشػػػػػػػػباب فػػػػػػػػي  % 57.4وىػػػػػػػػذا يعنػػػػػػػػي أف نسػػػػػػػػبة        
 إختصاص المربي 
و ىػػػػذا يعنػػػػػي  % 52.6كمػػػػػا أف الموظػػػػػؼ يػػػػػتحكـ فػػػػي إنجػػػػاز أعمػػػػاؿ ىػػػػذه المناصػػػػب بػػػػأداء بنسػػػػبة       
أنػػػػػو تنقصػػػػػو نسػػػػػبة كبيػػػػػرة مػػػػػف األداء . وليػػػػػذا تكػػػػػوف األخطػػػػػاء كثيػػػػػرة سػػػػػنويا و امػػػػػتالؾ الميػػػػػارة و المعرفػػػػػة 
 إال بعد خبرة طويمة 
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كمػػػػا أف الموظػػػػؼ يعمػػػػؿ ميػػػػدانيا  بأمػػػػاكف و يتعامػػػػؿ مػػػػع تنظيمػػػػات ال يقابميػػػػا و ال مقيػػػػاس واحػػػػد أثنػػػػاء    
 .  % 35.6التكويف وىي : الييئات و المنظمات الدولية . الييئات و المنظمات الوطنية بنسبة 
 .% 35.6و يتحكـ الموظؼ في إنجاز أعماليا بأداء بنسبة 
فػػػػي مقػػػػاييس التكػػػػويف يوجػػػػب إعػػػػادة إنتػػػػاج مقػػػػاييس جديػػػػدة التػػػػي أكػػػػدىا  36وىػػػػذا يعتبػػػػر شػػػػرخ نتيجػػػػة : 
 .%. بنسبة 23الجدوؿ رقـ س
 
و النشػػػػػػػػاطات مػػػػػػػػع  % 9.9المخيمػػػػػػػػات الصػػػػػػػػيفية بنسػػػػػػػػبة  فػػػػػػػػي (70)أجسػػػػػػػػد ميػػػػػػػػارتي. 3. 30ؾ. إشػػػػػػػػارة
 . % 10.8و التطوع مع الجمعيات بنسبة  % 79.3الزمالء بنسبة 
يعنػػػػػػػػػي أف أامػػػػػػػػػب المػػػػػػػػػربيف ال يشػػػػػػػػػاركوف فػػػػػػػػػي العمػػػػػػػػػؿ فػػػػػػػػػي المخيمػػػػػػػػػات الصػػػػػػػػػيفية . و أامػػػػػػػػػبيـ ال       
يشػػػػػػاركوف فػػػػػػي األعمػػػػػػاؿ مػػػػػػع الجمعيػػػػػػات . كمػػػػػػا أف أامػػػػػػبيـ يعتمػػػػػػدوف فػػػػػػي إنجػػػػػػاز األعمػػػػػػاؿ عمػػػػػػى نقطػػػػػػة 
 . 79.3إرتكاز وىي : عامؿ الزمالء بنسبة 
عاليػػػػة وىػػػػذا مػػػػا يفسػػػػر ظػػػػاىرة االتكاليػػػػة و وىػػػػذا يؤكػػػػد أف المربػػػػي يعتمػػػػد عمػػػػى األداء الجمػػػػاعي بنسػػػػبة     
 جمب المعارؼ  و الميارات مف خارج مؤسسات الشباب .
أف تجسػػػػػػيد الميػػػػػػارات بمؤسسػػػػػػػات الشػػػػػػباب قػػػػػػد يختمػػػػػػؼ عنػػػػػػد المػػػػػػػوظفيف  (71).الجػػػػػػػنس4. 30ؾإشػػػػػػػارة. 
 45.5ونسػػػػػػبة الموظفػػػػػػات ىػػػػػػي  54.5الػػػػػػذكور مقارنػػػػػػة مػػػػػػع الموظفػػػػػػات . فنسػػػػػػبة الػػػػػػذكور المػػػػػػوظفيف ىػػػػػػي 
 مؤسسات الشباب تعتمد عمى كال الجنسيف موظفوف وموظفات ألداء األعماؿ. وىذا يؤكد أف
ومػػػػا يالحػػػػظ ىػػػػو وجػػػػود نسػػػػبة كبيػػػػرة مػػػػف الموظفػػػػات المربيػػػػات بمؤسسػػػػات الشػػػػباب . وىػػػػذا مػػػػا يفسػػػػر       
ضػػػػػػعؼ العمػػػػػػؿ مػػػػػػع الجمعيػػػػػػات ميػػػػػػدانيا أو التعامػػػػػػؿ مػػػػػػع الشػػػػػػباب فػػػػػػي األحيػػػػػػاء أو ضػػػػػػعؼ المشػػػػػػاركات 
 خارج الواليات أو الدولية و الوطنية . 
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وعيػػػػػة و التمثيميػػػػػة التػػػػػي تحتػػػػػاج إلػػػػػى العمػػػػػؿ كمػػػػػا يفسػػػػػر أف النسػػػػػبة الكبيػػػػػرة  لمػػػػػف يتقمػػػػػد المناصػػػػػب الن    
المسػػػػػػتمر مػػػػػػع كػػػػػػؿ األشػػػػػػخاص و الفئػػػػػػات يعتمػػػػػػد عمػػػػػػى الموظفػػػػػػوف الػػػػػػذكور وىػػػػػػذا سػػػػػػبب ضػػػػػػػعؼ األداء 
 الجماعي و المؤسسي. ألف الموظفات يكتفيف باألداء في المنصب األصمي فقط .  
نوات عمػػػػػػؿ سػػػػػػ 5سػػػػػػنة إلػػػػػػى  2.  مػػػػػػف %5.8: أقػػػػػؿ مػػػػػػف سػػػػػػنتيف بنسػػػػػػبة (72) . الخبػػػػػػرة5. 30إشػػػػػػارة. ؾ
سػػػػػػػنة  20سػػػػػػػنة إلػػػػػػػى  11.  مػػػػػػػف % 23.9سػػػػػػػنوات بنسػػػػػػػبة  10سػػػػػػػنوات إلػػػػػػػى  6. مػػػػػػػف % 28.2بنسػػػػػػبة 
 . % 23.7سنة عمؿ بنسبة  20.  أكثر مف %18.3بنسبة 
 مربي رئيسي في الشباب. رتبة % 28.4بنسية  مربي في الشبابرتبة  :(73) . الرتبة6. 30إشارة. ؾ
 %3.9بنسبة  مستشار رئيسي في الشباب. رتبة % 27.4بنسبة  مستشار في الشباب. رتبة % 39.7بنسبة
 .%0.6 مفتش في الشباب.  رتبة 
: راػػػػػـ أف االسػػػػػتمارات وزعػػػػػت عمػػػػػى سػػػػػمؾ الشػػػػػباب و بمؤسسػػػػػات الشػػػػػباب  (74). السػػػػػمؾ7. 30إشػػػػػارة. ؾ
مربػػػػػي فػػػػػي  % 98.71إال أف النسػػػػػبة تقمصػػػػػت إلػػػػػى  % 100عمػػػػػى المػػػػػوظفيف فػػػػػي فػػػػػرع الشػػػػػباب بنسػػػػػبة 
الشػػػػػػباب بمختمػػػػػػؼ الرتػػػػػػب . وىػػػػػػذا يعػػػػػػود اكتشػػػػػػاؼ مػػػػػػوظفيف مػػػػػػف سػػػػػػمؾ الرياضػػػػػػة ، موظفػػػػػػوف بمؤسسػػػػػػات 
الشػػػػباب بعيػػػػدا عػػػػف اختصاصػػػػيـ األصػػػػػمي . إمػػػػػا يتقمػػػػدوف مناصػػػػب نوعيػػػػة عمػػػػػى رأس مؤسسػػػػات الشػػػػػباب 
 و إما موظفوف . راـ أف اختصاص ىو لرتب فرع الشباب. 
اكتشػػػػػؼ مػػػػػدى صػػػػػدقية المبحػػػػػوثيف إذ لػػػػػـ ينتبػػػػػو المبحػػػػػوثيف  وعميػػػػػو فالمسػػػػػتوى الثالػػػػػث مػػػػػف االسػػػػػتمارة     
عنػػػد ذكػػػر السػػػمؾ فسػػػجموا سػػػمكيـ الحقيقػػػي . راػػػـ انيػػػـ اخفػػػوه فػػػي إجابػػػاتيـ منػػػذ البدايػػػة .وعميػػػو مػػػف الميػػػـ 
كتابػػػػة بعػػػػض البيانػػػػات الشخصػػػػية فػػػػي آخػػػػر االسػػػػتمارة و عػػػػدـ التركيػػػػز عمييػػػػا وجعميػػػػا عفويػػػػة وسػػػػط حػػػػـز 
 وية ليضع بيانات صادقة. األسئمة . حتى يجيب المبحوث بعف
                                                          
 717. صالخبرة. بالمالحؽ . المعنوف 5. 30أنظر الجدوؿ رقـ ؾ(   72
 
 717. صالرتبة. بالمالحؽ . المعنوف 6. 30أنظر الجدوؿ رقـ ؾ(   73
 
 717. صالسمؾ. بالمالحؽ . المعنوف 7. 30أنظر الجدوؿ رقـ ؾ(   74
 




و الجػػػػدير بالػػػػذكر ىنػػػػا أنػػػػو توجػػػػد نسػػػػبة كبيػػػػرة مػػػػف المػػػػربيف فػػػػرع الشػػػػباب لػػػػـ يػػػػتـ تمكينيػػػػا مػػػػف تقمػػػػد       
 المناصب النوعية وال التمثيمية . وىذا ما أدى إلى ضعؼ أداءىـ. 
و ارتباطػػػػػػػا بػػػػػػػو فػػػػػػػإف ظيػػػػػػػور عامػػػػػػػؿ مخفػػػػػػػي و المتمثػػػػػػػؿ فػػػػػػػي وجػػػػػػػود مػػػػػػػوظفيف اختصػػػػػػػاص رياضػػػػػػػة      
التػػػػي  مربػػػػي اختصػػػػاص رياضػػػػة %1.29وف مناصػػػػب وظيفيػػػػة و نوعيػػػػة بمؤسسػػػػات الشػػػػباب بنسػػػػبة يتقمػػػػد
ىػػػػي اختصػػػػاص فػػػػرع الشػػػػباب أدى بػػػػالموظفيف المػػػػربيف بفػػػػرع الشػػػػباب إلػػػػى البحػػػػث عػػػػف ميػػػػارات ومعػػػػارؼ 
تختمػػػػؼ عػػػػف  خػػػػارج مؤسسػػػػة الشػػػػباب.  التػػػػي أصػػػػبحت ىػػػػي نفسػػػػيا عامػػػػؿ معرقػػػػؿ لتجسػػػػيد ميػػػػاراتيـ التػػػػي
تمامػػػػا خصوصػػػػا فػػػػي مؤسسػػػػات الشػػػػباب التػػػػي يتقمػػػػد مناصػػػػبيا النوعيػػػػة موظفػػػػوف ميػػػػارات سػػػػمؾ الرياضػػػػة 
 مف اختصاص الرياضة. 
والجػػػػػػػدير بالػػػػػػػذكر أف ىػػػػػػػذا العامػػػػػػػؿ ىػػػػػػػو انعكػػػػػػػاس النعػػػػػػػداـ وجػػػػػػػود مديريػػػػػػػة التكػػػػػػػويف عمػػػػػػػى مسػػػػػػػتوى      
 مركزي بالوزارة مستقمة بذاتيا .إذ تتبع مباشرة مصمحة المستخدميف المركزية .
وىػػػػػػػػػذا يعنػػػػػػػػػي أف االختصػػػػػػػػػاص فػػػػػػػػػي تقمػػػػػػػػػد المناصػػػػػػػػػب ايػػػػػػػػػر ميػػػػػػػػػـ ألف الػػػػػػػػػديبمومات الممنوحػػػػػػػػػة       
لمخػػػػػريجيف  وظيفيػػػػػة وليسػػػػػت عمميػػػػػة وايػػػػػر مؤشػػػػػر عمييػػػػػا مػػػػػف وزارة التعمػػػػػيـ العػػػػػالي لعػػػػػدـ توافقيػػػػػا ودفتػػػػػر 
الشػػػػػروط وفقػػػػػا لموصػػػػػػاية البيدااوجيػػػػػة . كمػػػػػا يعػػػػػػود إلػػػػػى عامػػػػػػؿ حاجػػػػػة الموظػػػػػؼ إلػػػػػػى تحسػػػػػيف ظػػػػػروؼ 
 ية بالتقرب إلى أكثر إلى مقر إقامتو . عممو االجتماع
تقمػػػػػػػدوا مناصػػػػػػػب نوعيػػػػػػػة . بينمػػػػػػػا نسػػػػػػػبة  %13.6: نسػػػػػػػبة  (75). المنصػػػػػػػب النػػػػػػػوعي8. 30إشػػػػػػػارة. ؾ 
لػػػػـ يتقمػػػػدوا مناصػػػػب نوعيػػػػة. وىػػػػذا يؤكػػػػد عمػػػػى احتكػػػػار المناصػػػػب النوعيػػػػة لفتػػػػرات طويمػػػػة لػػػػدى  % 86.4
 فئة مربيف موظفيف. 
وىػػػػذا مػػػػا يفسػػػػر وجػػػػود ضػػػػػعؼ فػػػػي فػػػػرص تجسػػػػيد الميػػػػارات أو فػػػػرص اكتسػػػػاب خبػػػػرات بالمشػػػػاركة       
 في تقمد المناصب النوعية .
يتقمػػػػػػػػػدوف مناصػػػػػػػػػب تمثيميػػػػػػػػػة . نسػػػػػػػػػبة  % 7.5: نسػػػػػػػػػبة  (76). المنصػػػػػػػػػب التمثيمػػػػػػػػػي9. 30إشػػػػػػػػػارة. ؾ
 ال يتقمدوف مناصب تمثيمية .  92.5%
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ايػػػػػػر  %83.8منخػػػػػػرطيف فػػػػػػي جمعيػػػػػػات . ونسػػػػػػبة  %16.2: نسػػػػػػبة  (77). الجمعيػػػػػػة10. 30إشػػػػػػارة. ؾ
 منخرطيف في جمعيات.
. مسػػػػػػػػتغانـ  % 19.4. بجايػػػػػػػػة  % 34.1: ورقمػػػػػػػػة بنسػػػػػػػػبة مػػػػػػػػوظفيف  (78). الواليػػػػػػػػة11. 30إشػػػػػػػػارة .ؾ
. وىػػػػػػػػي نسػػػػػػػػب مػػػػػػػػوظفيف متقاربػػػػػػػػة ال تػػػػػػػػوازي نسػػػػػػػػبة  % 13.8. سػػػػػػػكيكدة  % 15.7. تيػػػػػػػػارت  % 17.0
 ليا أكبر نسبة مف المربيف الموظفيف .كثافة الشباب بالواليات. وتعتبر والية ورقمة 
. % 5.2بنسػػػػػػػػبة  مقػػػػػػػػاييس التكػػػػػػػػويف ذات جػػػػػػػػودة:  (79)مقػػػػػػػػاييس التكػػػػػػػػويف ذات جػػػػػػػػودة ؟ .31إشػػػػػػػػارة. ؾ
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 : بعد األداء الجماعي  وعزؿ أنواع األداء .14
 
ͯ     )       لكؿ جدوؿ: positive percents : مجموع جمع النسب اإليجابية الجزئية 1قاعدة  ) 
 
ͯ        )      :Negative percents. : مجموع جمع النسب السمبية زائد نسبة المحايديف 2قاعدة  ) 
 
اإليجابية . والنتيجة : لمحصوؿ و لحساب األداء الحقيقي الجماعي. يتـ طرح النسبة السمبية مف  3قاعدة 
ͯ         )           . True.Pr  ىي التي تمثؿ األداء الحقيقي الفعمي     ͯ ) 
 
             %         داخؿ الجماعة يكوف :  Pr.Pr  لمحصوؿ عمى أداء الفرد فرديا : 4قاعدة 
   
 
 
           %             يكوف :  Pr.G: لمحصوؿ عمى األداء الجماعي  5قاعدة 
   
 
 
%       يكوف :  Pr.O: لمحصوؿ عمى أداء الفرد مؤسسيا  6قاعدة                        
 
.و لمحصوؿ   % 65لتصبح  % 5و أضاؼ الباحث نسبة  . % 60: إف األداء يحسب بنسبة  7قاعدة 
 Target  . و يحسب التارجيت % 45كما يحسب البانشمارؾ مف نسبة . Benchmark (80) عمى البانشمارؾ
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 أداء المورد البشري الجماعي بالورشات :1.
تؤكػػػػػػد نتػػػػػػػائج  . إذ (81)أشػػػػػػارؾ فػػػػػػػي أعمػػػػػػاؿ  الورشػػػػػػات مػػػػػػع زمالئػػػػػػي. مفػػػػػػػاده 29:ع لورشػػػػػػػاتامؤشػػػػػػػر 
المتمثػػػػػؿ فػػػػػػي مؤشػػػػػر مػػػػػدى مشػػػػػاركة المربػػػػػػي لػػػػػألداء الجمػػػػػاعي لمموظػػػػػػؼ   3الجػػػػػدوؿ.  أف المؤشػػػػػػر رقػػػػػـ 
 في أعماؿ الورشات بكؿ أنواعيا مع زمالءه و إنجازىا جماعيا .
فػػػػػػػي  % 34.3. و يشػػػػػػػارؾ دائمػػػػػػػا بنسػػػػػػػبة % 43.1إذ تبػػػػػػػيف النتػػػػػػػائج أف الموظػػػػػػػؼ يشػػػػػػػارؾ بنسػػػػػػػبة      
العمػػػػػؿ الجمػػػػػاعي تحػػػػػت ىػػػػػذا المؤشػػػػػر . وعميػػػػػو فمجمػػػػػوع نسػػػػػبة المشػػػػػاركة ألداء العمػػػػػؿ الجمػػػػػاعي ىػػػػػي : 
. وىػػػػػذا يؤكػػػػػد أف الموظػػػػػؼ يرتكػػػػػز عمػػػػػى الجماعػػػػػة وليػػػػػذا أداءه الجمػػػػػاعي مرتفػػػػػع . وىػػػػػي نقطػػػػػة  77.4%
 قوة الموظؼ .
.    % 2.8عمػػػػػػػى العكػػػػػػػس جػػػػػػػاءت نسػػػػػػػبة مػػػػػػػف ال يشػػػػػػػاركوف فػػػػػػػي العمػػػػػػػؿ الجمػػػػػػػاعي ضػػػػػػػعيفة بنسػػػػػػػبة       
. ىػػػػػػػذا يعنػػػػػػػي أف مجمػػػػػػػوع المحايػػػػػػػديف ومػػػػػػػف ال % 9.3كمػػػػػػػا جػػػػػػػاءت نسػػػػػػػبة المحايػػػػػػػديف ضػػػػػػػعيفة بنسػػػػػػػبة 
. وتعتبػػػػػػر نسػػػػػػبة كبيػػػػػػرة مػػػػػػف المػػػػػػوظفيف لػػػػػػيس ليػػػػػػـ أداء جمػػػػػػاعي بسػػػػػػبب عػػػػػػدـ % 12.1يشػػػػػػاركوف ىػػػػػػي 
مشػػػػاركتيـ فػػػػي األعمػػػػاؿ الجماعيػػػػة بسػػػػبب عوامػػػػؿ مخفيػػػػة معرقمػػػػة منيػػػػا بيئػػػػة المؤسسػػػػة ونػػػػوع المسػػػػؤوؿ  و 
 لبيئية و العامؿ السياسي واالقتصادي الظروؼ ا
 : عزؿ أنواع األداءنتائج 
 % 77.4تمكيف المورد البشري مف المشاركة في أشغاؿ الورشات بنسبة  .1
 . ومنو فإف :  % 12.18عدـ تمكيف المورد البشري في أشغاؿ الورشات بنسبة  .2
A.  :65( =  12.18 -) – 77.4األداء الحقيقي في اإلشارة  ىو %  True.Pr . 
B.  :14.08= +  464  ÷   100 ×  65نسبة أداء الفرد في الجماعة في اإلشارة ىو %Pr Pr  
C.  :65.33= +   100÷ 464 × 14.08نسبة األداء الجماعي الكمي في اإلشارة ىو % T.Pr . 
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 خيمات الصيفية :مالجماعي بالأداء المورد البشري  .2
أشػػػػػػػارؾ فػػػػػػػي أعمػػػػػػػاؿ المخػػػػػػػيـ الصػػػػػػػيفي الصػػػػػػػيفية: الػػػػػػػذي مفػػػػػػػاده المخيمػػػػػػػات   30مؤشػػػػػػػر رقػػػػػػػـ ع  
  .(82)بفعالية
فػػػػػػػي أعمػػػػػػػاؿ المخػػػػػػػػيـ الصػػػػػػػػيفي  % 42.2إذ تبػػػػػػػػيف النتػػػػػػػػائج أف الموظػػػػػػػػؼ يشػػػػػػػػارؾ بفعاليػػػػػػػػة بنسػػػػػػػػبة       
ولػػػػيس فػػػػي اإلسػػػػتفادة مػػػػف المخػػػػيـ الصػػػػيفي. كمػػػػا أنػػػػو توجػػػػد نسػػػػبة واسػػػػعة ال تشػػػػارؾ فػػػػي العمػػػػؿ الجمػػػػاعي 
  % 18.8تحت ىذا المؤشر . وتوجد نسبة محايديف معتبرة اامضة تقدر بػ  %39.0مقدرة بػ 
. وىػػػػػذا يؤكػػػػػد % 57.8وعميػػػػػو فمجمػػػػػوع نسػػػػػبة عػػػػػدـ المشػػػػػاركة  لػػػػػألداء فػػػػػي العمػػػػػؿ الجمػػػػػاعي ىػػػػػي :      
أف أامبيػػػػػػة المػػػػػػوظفيف ال يشػػػػػػاركوف فػػػػػػي العمػػػػػػؿ الجمػػػػػػاعي تحػػػػػػت ىػػػػػػذا المؤشػػػػػػر ألسػػػػػػباب مخفيػػػػػػة وأخػػػػػػرى 
 ظاىرة . وليذا فاألداء الجماعي في ىذا المؤشر تحت المتوسط  . وىو نقطة ضعؼ  الموظؼ .
 : عزؿ أنواع األداءنتائج 
 % 42.2تمكيف المورد البشري مف المشاركة في التسيير بنسبة  .3
 . ومنو فإف % 57.8عدـ تمكيف المورد البشري في التسيير بنسبة  .4
A.  :15.8 -( = 57.8 -) – 42.2األداء الجماعي الحقيقي في اإلشارة  ىو% True.P. 
B.  :3.40 -=  464  ÷   100 ×(  15.8 –)أداء الفرد في الجماعة ىو %Pr Pr  . 
C. ( : 15.77-=   100 ÷ 464×( 3.40 -نسبة األداء الجماعي الكمي في اإلشارة ىو% T.Pr . 
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 : الثقافيةالتبادالت و القوافؿ أداء المورد البشري الجماعي .  3
 
بتسػػػػيير التبػػػػػادالت و القوافػػػػػؿ الثقافيػػػػػة مػػػػػع  تقمػػػػػ الثقافيػػػػػة.التبػػػػػادالت و القوافػػػػػؿ .  31رقػػػػػـ ع   مؤشػػػػػر
إذ تبػػػػػػػيف النتػػػػػػػائج أف الموظػػػػػػػؼ قػػػػػػػاـ بالمشػػػػػػػاركة فػػػػػػػي تسػػػػػػػيير التبػػػػػػػادالت و القوافػػػػػػػؿ . (83)بنجػػػػػػػاح زمالئػػػػػػػي
قميميػػػػػا بنجػػػػػاح  بنسػػػػػبة  . % 20.5الثقافيػػػػػة بػػػػػيف مؤسسػػػػػات الشػػػػػباب أو الواليػػػػػات محميػػػػػا وجيويػػػػػا ووطنيػػػػػا وا 
 .  % 33وىي نسبة ضعيفة   تحت 
وىػػػػذا يؤكػػػػد أف الموظػػػػؼ أداءه الجمػػػػاعي ايػػػػر مرتفػػػػع راػػػػـ ارتكػػػػازه عمػػػػى الجماعػػػػة كعامػػػػؿ  . وىػػػػي       
 نقطة ضعؼ الموظؼ.
. ىػػػػػػذا يعنػػػػػػي أف نسػػػػػػبة % 12.3و محايػػػػػػديف بنسػػػػػػبة  %67.2بينمػػػػػػا مػػػػػػف لػػػػػػـ يشػػػػػػاركوا كػػػػػػانوا بنسػػػػػػبة     
افيػػػػػػة و التبػػػػػػادالت . وىػػػػػػذا يؤكػػػػػػد عمػػػػػػى أنػػػػػػو عامػػػػػػؿ عػػػػػػدـ لػػػػػػـ يشػػػػػػاركوا فػػػػػػي تسػػػػػػيير القوافػػػػػػؿ الق  79.5%
 تمكيف الموظؼ  مف المشاركة عالي مما أضعؼ مف مستوى أداءه الجماعي .
إذ أصػػػػػبح العمػػػػػؿ الجمػػػػػاعي فػػػػػي ىػػػػػذه الحالػػػػػة عامػػػػػؿ  معرقػػػػػؿ ألداء الموظػػػػػؼ اكثػػػػػر ممػػػػػا ىػػػػػو عامػػػػػؿ     
كمػػػػػورد بشػػػػػري فػػػػػي تسػػػػػيير مػػػػػف المػػػػػوظفيف لػػػػػـ يشػػػػػاركوا  و لػػػػػـ يػػػػػتـ تمكيػػػػػنيـ  % 79.5تمكػػػػػيف. أف نسػػػػػبة 
مؤشػػػػػر التبػػػػػادالت و القوافػػػػػؿ الثقافيػػػػػة يعنػػػػػي أنػػػػػو يوجػػػػػد الػػػػػال إسػػػػػتغالؿ و اليػػػػػدر لممػػػػػوارد البشػػػػػرية  بسػػػػػبب 
عوامػػػػػؿ محيطػػػػػة مخفيػػػػػة وظػػػػػاىرة متالزمػػػػػة ومترابطػػػػػة . و يعتبػػػػػر شػػػػػرخ واسػػػػػع فػػػػػي مؤسسػػػػػات الشػػػػػباب لػػػػػو 
 تأثير عمى األداء المؤسسي فيما بعد.
 :  عزؿ أنواع األداءنتائج 
 % 20.5تمكيف المورد البشري مف المشاركة في التسيير بنسبة  .5
 .  ومنو فإف % 79.5-عدـ تمكيف المورد البشري في التسيير بنسبة   .6
A. ( :59 -=  %20.5 –(  79.5-ومنو فاف األداء الحقيقي في اإلشارة  ىو% True.Pr . 
B.  :12.71 -=  464  ÷ 100 ×  %59 -أداء الفرد في الجماعة في اإلشارة ىو% Pr Pr  . 
C.  :58.97-=   100 ÷ 464×12.71-نسبة األداء الجماعي الكمي في اإلشارة ىو % T.Pr . 
D. 12.68-( =  59-) –(  71068-(=) 58.97-(+) 12.71-ىو: ) مؤسسيا أداء الفرد %  PrO 
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 :الميرجانات في إنجاز مؤشر أداء المورد البشري الجماعي.  4
 . (84)عمى تنظيـ و تسيير االحتفاالت و الميرجانات بنجاح زمالئيعممت مع :  32رقـ ع إشارة  
  االحتفػػػػػاالت و الميرجانػػػػػات بنجػػػػػاحتسػػػػػيير  تنظػػػػػيـإذ تبػػػػػيف النتػػػػػائج أف الموظػػػػػؼ قػػػػػاـ بالمشػػػػػاركة فػػػػػي      
. وىػػػػذا يؤكػػػػد  % 65. وىػػػػي نسػػػػبة عاليػػػػة فػػػػوؽ  %79.5الوطنيػػػػة  و المحميػػػػة و الدوليػػػػة بنجػػػػاح  بنسػػػػبة 
 أف الموظؼ أداءه الجماعي  مرتفع الرتكازه عمى الجماعة كعامؿ. وىي نقطة قوة الموظؼ .
لـ  %20.25. ىذا يعني أف نسبة % 5.8و محايديف بنسبة  %14.7بينما مف لـ يشاركوا كانوا بنسبة      
 ية و الدوليةالوطنية و المحم  االحتفاالت و الميرجانات بنجاحتسيير  تنظيـيشاركوا في 
 :  عزؿ أنواع األداءنتائج 
 % 79.5تمكيف المورد البشري مف المشاركة في التنظيـ بنسبة + .7
 ومنو فإف .  % 20.5-عدـ تمكيف المورد البشري في التسيير بنسبة  .8
A.  :59( = + 20.5 -) – 79.5األداء الحقيقي في اإلشارة  ىو True. Pr 
B.  :12.71= + 464  ÷   100 ×  59نسبة أداء الفرد فرديا في اإلشارة ىو Pr Pr   
C.  :58.97= +   100÷ 464×12.71نسبة األداء الجماعي الكمي  في اإلشارة ىو T.Pr 
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 المسابقات و اإلمتحانات:في أداء المورد البشري الجماعي .  5
إذ تبػػػػيف النتػػػػائج أف .  (85)المسػػػػابقات و االمتحانػػػػات تػػػػأطيرفػػػػي  زمالئػػػػيشػػػػاركت مػػػػع .33إشػػػػارة رقػػػػـ ع
بنسػػػػػػبة  بنجػػػػػػاح  المسػػػػػػابقات و االمتحانػػػػػػات تػػػػػػأطيرفػػػػػػي الموظػػػػػػؼ قػػػػػػاـ بالمشػػػػػػاركة و العمػػػػػؿ مػػػػػػع زمػػػػػػالءه 
. وىػػػػػػػػػذا يؤكػػػػػػػػػد أف الموظػػػػػػػػػؼ أداءه الجمػػػػػػػػػاعي  مرتفػػػػػػػػػع  % 65. وىػػػػػػػػػي نسػػػػػػػػػبة عاليػػػػػػػػػة فػػػػػػػػػوؽ  72.6%
 الرتكازه عمى الجماعة كعامؿ  . وىي نقطة قوة الموظؼ .
. ىػػػػػذا يعنػػػػػي أف نسػػػػػػبة % 11.6و محايػػػػػديف بنسػػػػػػبة  %15.7بينمػػػػػا مػػػػػف لػػػػػـ يشػػػػػػاركوا كػػػػػانوا بنسػػػػػبة      
 لـ يشاركوا . 27.3%
 
 :  عزؿ أنواع األداءنتائج 
 %72.6ة في التنظيـ بنسبة +تمكيف المورد البشري مف المشارك .9
 ومنو فإف .  %27.3-عدـ تمكيف المورد البشري في التسيير بنسبة  .10
A.  :55.3( = + 27.3 -) –72.6األداء  الحقيقي في اإلشارة  ىو %  True. Pr 
B.  :11.91= + 464  ÷   100 ×  55.3نسبة أداء الفرد فرديا في اإلشارة ىو Pr Pr  
C. 55.26 = +  100÷ 464×11.91اإلشارة ىو:  نسبة األداء الجماعي الكمي في T.Pr 
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 في برامج تحسيف المستوى:أداء المورد البشري الجماعي .  6
 بػػػػػػػرامج تحسػػػػػػػيف المسػػػػػػػتوى إنجػػػػػػػازنحػػػػػػػف زمػػػػػػػالء مؤسسػػػػػػػات الشػػػػػػػباب عمػػػػػػػى  نتعػػػػػػػاوف.34إشػػػػػػػارة رقػػػػػػػـ ع
 (86)لممربيف
بػػػػػػػرامج  نجػػػػػػازإذ تبػػػػػػيف النتػػػػػػائج أف الموظػػػػػػؼ قػػػػػػػاـ بالمشػػػػػػاركة عػػػػػػف طريػػػػػػػؽ التعػػػػػػػاوف مػػػػػػع الػػػػػػػزمالء ال     
بنسػػػػػػػبة تكػػػػػػػوينيـ وتػػػػػػػأطيرىـ بمؤسسػػػػػػػات الشػػػػػػػباب مػػػػػػػف مختمػػػػػػػؼ القطاعػػػػػػػات و  لممػػػػػػػربيف تحسػػػػػػػيف المسػػػػػػػتوى
 .  % 33. وىي نسبة ضعيفة تحت  % 18.1
ؼ قيمػػػػػػا يخػػػػػػص المشػػػػػػاركة فػػػػػػي إنجػػػػػػاز البحػػػػػػوث وىػػػػػػذا يؤكػػػػػػد أف الموظػػػػػػؼ أداءه الجمػػػػػػاعي  ضػػػػػػعي      
العمميػػػػػػة و اإلطػػػػػػالع عمييػػػػػػا و تكػػػػػػويف و تػػػػػػأطير المػػػػػػربيف .و ىػػػػػػذا يعػػػػػػود إلػػػػػػى وجػػػػػػود فئػػػػػػة رتبػػػػػػة مستشػػػػػػار 
الشػػػػػػػباب  و مستشػػػػػػػار رئيسػػػػػػػي قميػػػػػػػؿ العػػػػػػػدد مػػػػػػػع رتبػػػػػػػة مفػػػػػػػتش شػػػػػػػباب قميػػػػػػػؿ العػػػػػػػدد جػػػػػػػدا . وىػػػػػػػـ الػػػػػػػذيف 
خبػػػػرتيـ العمميػػػػة وحتػػػػى المعرفيػػػػة  يسػػػػتطيعوف تػػػػأطير المػػػػربيف أو مػػػػف يػػػػأتي إلػػػػى مؤسسػػػػات الشػػػػباب بسػػػػبب
 و الميارية . وعميو يعتبر عامؿ  قوة  الموظؼ نظرا لقمة العدد. 
. ىػػػػػذا يعنػػػػػي أف نسػػػػػػبة %17.7و محايػػػػػديف بنسػػػػػػبة  %64.2بينمػػػػػا مػػػػػف لػػػػػـ يشػػػػػػاركوا كػػػػػانوا بنسػػػػػبة       
 تكػػػػػػويف المػػػػػػربيف ببػػػػػػرامج واضػػػػػػحة وتحسػػػػػػيف مسػػػػػػتواىـ الميػػػػػػارى و المعرفػػػػػػيلػػػػػػـ يشػػػػػػاركوا فػػػػػػي  % 81.95
ببػػػػػرامج ليػػػػػا مقػػػػػاييس واضػػػػػحة ومحػػػػػددة و بحجػػػػػـ سػػػػػاعي و شػػػػػيادات تمػػػػػنح عنػػػػػد كػػػػػؿ فتػػػػػرة تكػػػػػويف داخػػػػػؿ 
 مؤسسات الشباب أو خارجيا.
 : عزؿ أنواع األداءنتائج 
تمكػػػػػػػيف المػػػػػػػورد البشػػػػػػػري مػػػػػػػف المشػػػػػػػاركة فػػػػػػػي إنتػػػػػػػاج و تقػػػػػػػديـ بػػػػػػػرامج عمميػػػػػػػة لتحسػػػػػػػيف المسػػػػػػػتوى  .11
 % 18.1لممربيف بنسبة +
 ومنو فإف .  % 81.95 –عدـ تمكيف المورد البشري في التسيير بنسبة  .12
A.  :63.85 -( = 81.95 -) – 18.1األداء الجماعي الحقيقي في اإلشارة  ىو  True. Pr 
B.  :13.76 -=  464  ÷ 100 × 63.85 -نسبة أداء الفرد في الجماعة في اإلشارة ىو  PrPr  
C.  63.84-=  100÷ 464× (13.76 -: ) ىونسبة األداء الجماعي الكمي في اإلشارة T.Pr 
D. 13.75-( =  6385-) – 77.60-( =  63.84-( + )  13.76-ىو: ) مؤسسيا أداء الفرد  PrO 
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إذ .  (87)يعمػػػػػػؿ المربػػػػػػي عمػػػػػػى تكػػػػػػويف الشػػػػػػباب ببػػػػػػرامج واضػػػػػػحة فػػػػػػي مؤسسػػػػػػات الشػػػػػػباب :35إشػػػػػػارة ع 
تكػػػػويف الشػػػػباب ببػػػػرامج متنوعػػػػة واضػػػػحة داخػػػػؿ مؤسسػػػػات تبػػػػيف النتػػػػائج أف الموظػػػػؼ قػػػػاـ بالمشػػػػاركة فػػػػي 
. وىػػػػػػػػػذا يؤكػػػػػػػػػد أف الموظػػػػػػػػػؼ أداءه  % 65. وىػػػػػػػػػي نسػػػػػػػػػبة ضػػػػػػػػػعيفة تحػػػػػػػػػت  % 15.7بنسػػػػػػػػػبة  الشػػػػػػػػػباب 
 الجماعي  ضعيؼ الرتكازه عمى الجماعة كعامؿ  . وىي نقطة ضعؼ الموظؼ .
يعنػػػػػػي أف نسػػػػػػبة . ىػػػػػػذا % 7.8و محايػػػػػػديف بنسػػػػػػبة  %76.5بينمػػػػػػا مػػػػػػف لػػػػػػـ يشػػػػػػاركوا كػػػػػػانوا بنسػػػػػػبة      
 تكويف الشباب ببرامج واضحة داخؿ مؤسسات الشباب وليس  خارجيا.لـ يشاركوا في  % 84.3
 :  عزؿ أنواع األداءنتائج 
 % 15.7تمكيف المورد البشري مف المشاركة في صنع برامج بنسبة + .13
 فإومنو ف .  %84.3 –عدـ تمكيف المورد البشري في صنع برامج بنسبة  .14
A. 68.6 -( = 84.3-) –  15.7 :ىو  اإلشارةالحقيقي في   األداء  True. Pr. 
B.  14.78-=  464÷     100×   68.6 - و:ى اإلشارةفي  فردياالفرد  أداءنسبة Pr Pr  
C.  68.6 -=  100÷ 464×14.78 -و: ى اإلشارةالجماعي الكمي في  األداءنسبة T.Pr 
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 في اإلعالـ و التوجيو :أداء المورد البشري الجماعي .  7
عػػػػػالـ  (88)إذ تبػػػػػيف النتػػػػػائج أف الموظػػػػػؼ يتعػػػػػاوف مػػػػػع زمػػػػػالء عممػػػػػو .36عالتوجيػػػػػو:و اإلعػػػػػالـ  لتوجيػػػػػو وا 
. وىػػػػػػػػػػذا يؤكػػػػػػػػػػد أف الموظػػػػػػػػػػؼ أداءه  % 65. وىػػػػػػػػػػي نسػػػػػػػػػػبة عاليػػػػػػػػػػة فػػػػػػػػػػوؽ  % 84.5الشػػػػػػػػػػباب  بنسػػػػػػػػػػبة 
الجمػػػػػاعي  مرتفػػػػػع الرتكػػػػػازه عمػػػػػى الجماعػػػػػة كعامػػػػػؿ . وىػػػػػي نقطػػػػػة قػػػػػوة الموظػػػػػؼ .بينمػػػػػا مػػػػػف لػػػػػـ يتعػػػػػاونوا 
لػػػػػػػيس لػػػػػػػػدييـ أداء  %15.5. ىػػػػػػػػذا يعنػػػػػػػي أف نسػػػػػػػبة % 11.0و محايػػػػػػػديف بنسػػػػػػػبة  %4.5كػػػػػػػانوا بنسػػػػػػػبة 
عالـ الشباب داخؿ مؤسسات الشباب وليس جماعي في   خارجيا.نقطة توجيو وا 
 
 :  عزؿ أنواع األداءنتائج 
عالـ الشباب  تمكيف المورد البشري لمتعاوف الجماعي  .15  .% 84.5بنسبة +لتوجيو وا 
عػػػػػػالـ الشػػػػػػباب  عػػػػػػدـ تمكػػػػػػيف المػػػػػػورد البشػػػػػػري لمتعػػػػػػاوف الجمػػػػػػاعي  .16  .  % 15.5 –بنسػػػػػػبة لتوجيػػػػػػو وا 
 فإومنو ف
A. 69( = + 15.5-) – 84.5 :ىو 36ع  اإلشارةالحقيقي في   األداء True. Pr 
B.  14.87= + 464÷     100×   69 و:ى اإلشارةفي فرديا الفرد  أداءنسبة Pr Pr  
C.  68.99= +  100÷ 464×14.87 و:ى اإلشارةالجماعي الكمي في  األداءنسبة T.Pr   
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 في العمؿ الجمعوي و التطوع :أداء المورد البشري الجماعي .  8
 
 (. 89)نعمؿ في إطار جمعوي بشكؿ منسؽ في تمبية حاجات الشباب:  37عالعمؿ الجمعوي 
إذ تبػػػػيف النتػػػػائج أف الموظػػػػؼ يتعػػػػاوف مػػػػع زمػػػػالء أثنػػػػاء العمػػػػؿ فػػػػي المناصػػػػب التمثيميػػػػة مػػػػف جمعيػػػػات        
. وىػػػػػػذا يؤكػػػػػػد أف الموظػػػػػػؼ  % 65. وىػػػػػػي نسػػػػػػبة ضػػػػػػعيفة تحػػػػػػت  %15.3أو تأديػػػػػػة أدوار فييػػػػػػا  بنسػػػػػػبة 
 أداءه الجماعي  ضعيؼ أثناء العمؿ ضمف جمعية. وىي نقطة ضعؼ الموظؼ . 
. ىػػػػػػذا يعنػػػػػػي أف نسػػػػػػبة % 6.7و محايػػػػػػديف بنسػػػػػػبة  %78.0بينمػػػػػػا مػػػػػػف لػػػػػػـ يتعػػػػػػاونوا كػػػػػػانوا بنسػػػػػػبة      
نقطػػػػػة العمػػػػػؿ الجمػػػػػاعي ضػػػػػمف المنصػػػػػب التمثيمػػػػػي مػػػػػف جمعيػػػػػة لػػػػػيس لػػػػػدييـ أداء جمػػػػػاعي فػػػػػي  84.7%
 دية أدوار فييا.أو تأ
 
 :  عزؿ أنواع األداءنتائج 
تمكػػػػػػػيف المػػػػػػػورد البشػػػػػػػري لمتعػػػػػػػاوف الجمػػػػػػػاعي لمعمػػػػػػػؿ فػػػػػػػي المنصػػػػػػػب التمثيمػػػػػػػي كالجمعيػػػػػػػة أو أداء  .17
 %15.3أدوار فييا بنسبة +
عػػػػػدـ تمكػػػػػيف المػػػػػورد البشػػػػػري لمتعػػػػػاوف الجمػػػػػاعي لمعمػػػػػؿ فػػػػػي المنصػػػػػب التمثيمػػػػػي كالجمعيػػػػػة أو أداء  .18
 ومنو فاف .  % 84.7 –أدوار فييا بنسبة 
A. 71.4 -( = 84.7-) –15.3 :ىو 37ع  اإلشارةالحقيقي في   األداء True. Pr. 
B.  15.38-=  464÷     100×   71.4 - و:ى في اإلشارة  فرديا الفرد أداءنسبةPr Pr  
C.  71.13=  100÷ 464×(  15.38 -و: ) ى اإلشارةالجماعي الكمي في  األداءنسبة T.Pr 
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 الفراغ:تسيير أوقات  فيأداء المورد البشري الجماعي .  9
 
  .(90)نعمؿ مع الزمالء عمى تسيير أوقات فراغ الشباب في مؤسسات الشباب.38إشارة رقـ ع
إذ تبػػػػيف النتػػػػائج أف الموظػػػػؼ يعمػػػػؿ مػػػػع زمػػػػالء عممػػػػو لتسػػػػيير أوقػػػػات فػػػػراغ الشػػػػباب مػػػػف أوقػػػػات حػػػػرة      
 .  % 65. وىي نسبة عالية فوؽ  % 85.1و أوقات فراغ داخؿ مؤسسات الشباب    بنسبة 
وىػػػػػذا يؤكػػػػػد أف الموظػػػػػؼ أداءه الجمػػػػػاعي  مرتفػػػػػع الرتكػػػػػازه عمػػػػػى الجماعػػػػػة كعامػػػػػؿ  . وىػػػػػي نقطػػػػػة       
. ىػػػػذا يعنػػػػػي أف % 10.6و محايػػػػديف بنسػػػػػبة  %4.5قػػػػوة الموظػػػػػؼ . بينمػػػػا مػػػػػف لػػػػـ يعممػػػػػوا كػػػػانوا بنسػػػػػبة 
نقطػػػػػػػة تسػػػػػػيير أوقػػػػػػػات فػػػػػػػراغ الشػػػػػػػباب داخػػػػػػؿ مؤسسػػػػػػػات لػػػػػػػيس لػػػػػػدييـ أداء جمػػػػػػػاعي فػػػػػػي  %15.1نسػػػػػػبة 
 يس خارجيا.الشباب ول
 
 :  عزؿ أنواع األداءنتائج 
 % 85.1بنسبة +تسيير أوقات فراغ الشباب تمكيف المورد البشري لمتعاوف الجماعي في  .19
 .%15.1–بنسػػػػبة تسػػػػيير أوقػػػػات فػػػػراغ الشػػػػباب عػػػػدـ تمكػػػػيف المػػػػورد البشػػػػري لمتعػػػػاوف الجمػػػػاعي فػػػػي  .20
 فإومنو ف
A. 70( = + 15.1-) – 85.1 :ىو 38ع  اإلشارةالحقيقي في   األداء  True. Pr 
B.  15.08= + 464÷     100×   70ىي  اإلشارةالفرد في الجماعة في  أداءنسبة Pr Pr 
C.  69.97= +   100÷ 464×15.08 و:ى اإلشارةالجماعي الكمي  في  األداءنسبة T.Pr 
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 :ندوات و أياـ إعالميةفي أداء المورد البشري الجماعي .  10
 
 
نػػػػػػدوات عممػػػػػػو فػػػػػػي تنظػػػػػػيـ   (91)إذ تبػػػػػػيف النتػػػػػػائج أف الموظػػػػػػؼ يتعػػػػػػاوف مػػػػػػع زمػػػػػػالء :39إشػػػػػػارة رقػػػػػػـ ع
.       % 65. وىػػػػػي نسػػػػػبة عاليػػػػػة فػػػػػوؽ  % 71.8بنسػػػػػبة  إعالميػػػػػة و أيػػػػػاـ إعالميػػػػػة تمػػػػػس حاجػػػػػات الشػػػػػباب
وىػػػػػػذا يؤكػػػػػػد أف الموظػػػػػػؼ أداءه الجمػػػػػػاعي  مرتفػػػػػػع الرتكػػػػػػازه عمػػػػػػى الجماعػػػػػػة كعامػػػػػػؿ . وىػػػػػػي نقطػػػػػػة قػػػػػػوة 
. ىػػػػػذا يعنػػػػػي أف % 13.6و محايػػػػػديف بنسػػػػػبة  %14.7الموظػػػػػؼ . بينمػػػػػا مػػػػػف لػػػػػـ يتعػػػػػاونوا كػػػػػانوا بنسػػػػػبة 
نػػػػػػدوات إعالميػػػػػػة و أيػػػػػػاـ إعالميػػػػػػة تمػػػػػػس تنظػػػػػػيـ   نقطػػػػػػة لػػػػػػيس لػػػػػػدييـ أداء جمػػػػػػاعي فػػػػػػي  %28.3نسػػػػػػبة 
 داخؿ مؤسسات الشباب وليس خارجيا. حاجات الشباب
 
 : عزؿ أنواع األداءنتائج 
بنسػػػػػػبة نػػػػػػدوات إعالميػػػػػػة و أيػػػػػػاـ إعالميػػػػػػة فػػػػػػي تنظػػػػػػيـ  تمكػػػػػػيف المػػػػػػورد البشػػػػػػري لمتعػػػػػػاوف الجمػػػػػػاعي  .21
+71.8 %. 
      بنسبة    ندوات إعالمية و أياـ إعالميةفي تنظيـ  عدـ تمكيف المورد البشري لمتعاوف الجماعي  .22
 فإومنو ف ( .% 28.3 –)
A. 43.5( = + 28.3-) – 71.8 :ىو 36ع  اإلشارةالحقيقي في  األداء True. Pr 
B.  9.37= + 464÷     100×   43.5 و:ى اإلشارة الفردي في الجماعة في األداءنسبة Pr Pr  
C.  34.47= +  100÷ 464×9.37 و:ى اإلشارةالجماعي الكمي  في  األداءنسبة T.Pr 
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 والمنافسات:الدورات  فيأداء المورد البشري الجماعي .  11
 
فػػػػػػي إنجػػػػػػاح الػػػػػػدورات و إذ تبػػػػػػيف النتػػػػػػائج أف الموظػػػػػػؼ يشػػػػػػارؾ مػػػػػػع زمػػػػػػػالء عممػػػػػػو  :40عإشػػػػػػارة رقػػػػػػـ 
 .  % 65. وىي نسبة ضعيفة  % 29,3بنسبة  (92)المنافسات الرياضية جماعيا
وىػػػػػػذا يؤكػػػػػػد أف الموظػػػػػػؼ أداءه الجمػػػػػػاعي  ضػػػػػػعيؼ راػػػػػػـ ارتكػػػػػػازه عمػػػػػػى الجماعػػػػػػة كعامػػػػػػؿ  . وىػػػػػػي      
و محايػػػػػػديف بنسػػػػػػبة  %43.5ضػػػػػعؼ الموظػػػػػػؼ فػػػػػػي ىػػػػػػذه النقطػػػػػػة. بينمػػػػػػا مػػػػػػف لػػػػػػـ يتعػػػػػػاونوا كػػػػػػانوا بنسػػػػػػبة 
27.2 % . 
 العمػػػػػػػػؿ جماعيػػػػػػػػا إلنجػػػػػػػػاحنقطػػػػػػػػة لػػػػػػػػيس لػػػػػػػػدييـ أداء جمػػػػػػػػاعي فػػػػػػػػي  %70.7ىػػػػػػػػذا يعنػػػػػػػػي أف نسػػػػػػػػبة      
 الدورات و المنافسات الرياضية 
 
 :  عزؿ أنواع األداءنتائج 
بنسبة الدورات و المنافسات الرياضية  تمكيف لمتعاوف و المشاركة الجماعية لممورد البشري إلنجاح .23
+29.3 % 
             الػػػػػػػػدورات و المنافسػػػػػػػػات الرياضػػػػػػػػية عػػػػػػػػدـ تمكػػػػػػػػيف لمتعػػػػػػػػاوف الجمػػػػػػػػاعي المػػػػػػػػورد البشػػػػػػػػري إلنجػػػػػػػػاح .24
  ففإومنو  ( .%43.5 –بنسبة )
A. 41.4-( = 70.7-) – 29.3 :ىو 40ع اإلشارةالحقيقي في   األداء%  True. Pr 
B.  8.96 -=  464÷     100×   41.4- وى اإلشارة الفرد في الجماعة في أداءنسبة  Pr Pr 
C.  41.57-=   100÷ 464×8.96 - و:ى اإلشارةالجماعي الكمي في  األداءنسبة T.Pr 
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 (  93): ما عدد ورشات و ندوات و  أياـ إعالمية شاركت فييا مع زمالئؾ1. 64إشارة ع
إذ تبػػػػيف النتػػػػائج أف الموظػػػػؼ قػػػػدـ ورشػػػػات ونػػػػدوات و أيػػػػاـ إعالميػػػػة مػػػػع زمػػػػالءه  بعػػػػدد ثػػػػالث مػػػػرات      
. و عميػػػػػػػو فمجػػػػػػػوع نسػػػػػػػبة عػػػػػػػدد % 4.7. و شػػػػػػػارؾ  أكثػػػػػػػر مػػػػػػػف ثػػػػػػػالث مػػػػػػػرات بنسػػػػػػػبة  %73.9نسػػػػػػػبتو  
. كمػػػػػػا ىنػػػػػػاؾ مػػػػػػف المػػػػػػوظفيف   % 65. وىػػػػػػي نسػػػػػػبة فػػػػػػوؽ المتوسػػػػػػط تحػػػػػػت % 88.6المشػػػػػػاركات  ىػػػػػػو 
 أي الشيء .  %21.3 شيء مع زمالءه في ىذه األعماؿ بنسبة مف لـ يشارؾ  بال
 
عػػػػػػدد الورشػػػػػػات و النػػػػػػدوات و األيػػػػػػاـ وىػػػػػػذا يؤكػػػػػػد أف الموظػػػػػػؼ أداءه الجمػػػػػػاعي  مرتفػػػػػػع عنػػػػػػد إشػػػػػػارة      
 . وىي نقطة قوة الموظؼ اإلعالمية التي شارؾ فييا مع زمالئؾ
 
 :  عزؿ أنواع األداءنتائج 
 .% 88.6تمكيف لمتعاوف الجماعي المورد البشري في إعالـ و توجيو الشباب بنسبة + .25
. %( 4.7 –عػػػػػدـ تمكػػػػػيف لمتعػػػػػاوف الجمػػػػػاعي المػػػػػورد البشػػػػػري فػػػػػي إعػػػػػالـ و توجيػػػػػو الشػػػػػباب بنسػػػػػبة ) .26
 فإومنو ف
A. 83.9( = + 4.7-) – 88.6 :ىو 36ع اإلشارةالحقيقي في   األداء  True. Pr. 
B.  18.08= + 464÷     100×   83.9 و:ى اإلشارةفي   فرديا الفرد أداءنسبة Pr Pr 
C.  83.89= +   100÷ 464×18.08 و:ى اإلشارةالجماعي الكمي في  األداءنسبة T.Pr 
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 : (94): ماذا قدمت مف أعماؿ فييا مع 2. 64إشارة ع
إذ تبػػػػػيف النتػػػػػائج أف الموظػػػػػؼ قػػػػػدـ عػػػػػدة أنػػػػػواع مػػػػػف األعمػػػػػاؿ عمػػػػػى شػػػػػكؿ ورشػػػػػات ونػػػػػدوات و أيػػػػػاـ       
. وأعمػػػػػاؿ % 0.4. و أعمػػػػػاؿ عمميػػػػػة بنسػػػػػبة %84.6إعالميػػػػػة مػػػػػع زمػػػػػالءه  منيػػػػػا أعمػػػػػاؿ تسػػػػػمية بنسػػػػػبة 
 . % 0.2ابتكارية بنسبة   
. وىػػػػػػي نسػػػػػػبة عاليػػػػػػة % 85.2وعميػػػػػػو فمجمػػػػػػوع نسػػػػػػبة أنػػػػػػواع األعمػػػػػػاؿ المنجػػػػػػزة جماعيػػػػػػا ىػػػػػػي بنسػػػػػػبة    
 .  %65فوؽ 
  %14.8كمػػػػا يوجػػػػد مػػػػف المػػػػوظفيف مػػػػف لػػػػـ يقػػػػدـ و لػػػػو عمػػػؿ مػػػػع زمػػػالءه فػػػػي ىػػػػذه األعمػػػاؿ بنسػػػػبة       
دمػػػػػة فػػػػػي نػػػػػوع األعمػػػػػاؿ المقأي الشػػػػػيء . وىػػػػػذا يؤكػػػػػد أف الموظػػػػػؼ أداءه الجمػػػػػاعي  مرتفػػػػػع عنػػػػػد إشػػػػػارة 
 . وىي نقطة قوة الموظؼ  الورشات  و الندوات و  األياـ اإلعالمية التي شارؾ فييا مع زمالئؾ
 
 : عزؿ أنواع األداءنتائج 
 % 85.2بنسبة +ورشات وندوات و أياـ إعالمية تمكيف المورد البشري لمتعاوف الجماعي في  .27
 % 14.8 –بنسبة ورشات وندوات و أياـ إعالمية عدـ تمكيف المورد البشري لمتعاوف الجماعي في  .28
 فإومنو ف . 
A. 70.4( = + 14.8-) – 85.2 :ىو 2. 64ع  اإلشارةالحقيقي في  األداء True. Pr. 
B.  15.17= + 464÷     100×   70.4 و:ى اإلشارةفي  فرديا الفرد أداءنسبة Pr Pr 
C.  70.38= +  100÷ 464×15.17 و:ى اإلشارةالجماعي الكمي في  األداءنسبة T.Pr 
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: مػػػػػا عػػػػػدد األعمػػػػػاؿ التػػػػػي قػػػػػدمتيا مػػػػػع زمالئػػػػػؾ فػػػػػي المخيمػػػػػات الصػػػػػيفية التػػػػػي شػػػػػاركت 1. 65إشػػػػػارة ع
 (95)فييا
. و  %40.7إذ تبػػػػػػيف النتػػػػػػائج أف الموظػػػػػػؼ قػػػػػػدـ أعمػػػػػػاؿ مػػػػػػع زمػػػػػػالءه  بعػػػػػػدد ثػػػػػػالث مػػػػػػرات نسػػػػػػبتو      
. و عميػػػػػػو فمجمػػػػػوع نسػػػػػػبة عػػػػػدد المشػػػػػػاركات % 10.1وقػػػػػدـ بالمشػػػػػػاركة  أكثػػػػػر مػػػػػػف ثػػػػػالث مػػػػػرات بنسػػػػػبة 
 .  % 65. وىي نسبة متوسطة تحت % 50.8ىو 
  %49.1ه فػػػػي ىػػػػذه األعمػػػػاؿ بنسػػػػبة كمػػػػا ىنػػػػاؾ ف المػػػػوظفيف مػػػػف لػػػػـ يشػػػػارؾ  بػػػػال شػػػػيء مػػػػع زمػػػػالء    
وىػػػػػػي نقطػػػػػػػة قػػػػػػػوة عػػػػػػػدد أي ال شػػػػػػيء . وىػػػػػػػذا يؤكػػػػػػد أف الموظػػػػػػػؼ أداءه الجمػػػػػػاعي  مرتفػػػػػػػع عنػػػػػػػد إشػػػػػػارة ال
 الموظؼ 
 
 : عزؿ أنواع األداءنتائج 
 % 50.8تمكيف المورد البشري لمتعاوف الجماعي في أعماؿ المخيمات الصيفية بنسبة + .29
 ( .%49.1 –الجماعي في أعماؿ المخيمات الصيفية بنسبة )عدـ تمكيف المورد البشري لمتعاوف  .30
 فإومنو ف
A. 1.7( = 49.1-) –50.8 :ىو 36ع اإلشارةالحقيقي في  األداء  %True. Pr. 
B.  0.36= + 464÷     100×   1.7 و:ى اإلشارةفي  فرديا الفرد أداءنسبة Pr Pr 
C.  1.67= +   100÷ 464×0.36 وى اإلشارةالجماعي الكمي في  األداءنسبة T.Pr 
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الميرجانػػػػػػات و التبػػػػػػادالت و القوافػػػػػػؿ الثقافيػػػػػػة التػػػػػػي شػػػػػػاركت فييػػػػػػا بنجػػػػػػاح  : مػػػػػػا عػػػػػػدد 1. 66إشػػػػػػارة ع
إذ تبػػػػػػػيف النتػػػػػػػائج أف الموظػػػػػػػؼ شػػػػػػػارؾ مػػػػػػػع زمػػػػػػػالء عممػػػػػػػو  فػػػػػػػي ميرجانػػػػػػػات و تبػػػػػػػادالت ثقافيػػػػػػػة و  .(96)؟
.    % 52.6قوافػػػػػؿ سػػػػػواء كعضػػػػػو موظػػػػػؼ أو كمسػػػػػير أو كمػػػػػنظـ أو مػػػػػؤطر بعػػػػػدد ثػػػػػالث مػػػػػرات نسػػػػػبتو  
 .% 39.0. و شارؾ  أكثر مف ثالث مرات بنسبة  % 65وىي نسبة فوؽ المتوسط تحت 
 %8.4كمػػػا يوجػػػػد مػػػف المػػػػوظفيف مػػػػف لػػػـ يشػػػػارؾ  بػػػال شػػػػيء مػػػػع زمػػػالءه فػػػػي ىػػػذه األعمػػػاؿ بنسػػػػبة       
 أي ال شيء . 
. وىػػػػػػػذا يؤكػػػػػػػد أف الموظػػػػػػػؼ أداءه الجمػػػػػػػاعي  % 91.6وعميػػػػػػػو فمجػػػػػػػوع نسػػػػػػػبة عػػػػػػػدد المشػػػػػػػاركات ىػػػػػػػو     
 مرتفع عند إشارة عدد المشاركات في القوافؿ و الميرجانات . وىي نقطة قوة الموظؼ
 
 : عزؿ أنواع األداءتائج ن
 % 91.6تمكيف المورد البشري لمتعاوف الجماعي في الميرجانات و التبادالت و القوافؿ الثقافية بنسبة + .31
عػػػػػدـ تمكػػػػػيف المػػػػػورد البشػػػػػري لمتعػػػػػاوف الجمػػػػػاعي فػػػػػي الميرجانػػػػػات و التبػػػػػادالت و القوافػػػػػؿ الثقافيػػػػػة   .32
 فإومنو ف .  %( 8.4 –بنسبة )
A. 83.2( = + 8.4-) – 91.6 :ىو 1. 66ع  اإلشارةالحقيقي في   األداء %True. Pr 
B.  17.93= + 464÷     100×  83.2 و:ى اإلشارةفي  فرديا الفرد أداءنسبة Pr Pr 
C.  83.19= +   100÷ 464×17.93 و:ى اإلشارةالجماعي الكمي في  األداءنسبة T.Pr 
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 : مػػػػا نػػػػوع ىػػػػذه األعمػػػػاؿ فػػػػي المخيمػػػػات الصػػػػيفية التػػػػي قػػػػدمتيا و شػػػػاركت رفاقػػػػؾ فييػػػػا. 2. 65إشػػػػارة ع
(97) 
إذ تبػػػػيف النتػػػػائج أف الموظػػػػؼ قػػػػدـ عػػػػدة أنػػػػواع مػػػػف األعمػػػػاؿ مػػػػع زمػػػػالءه  عمػػػػى شػػػػكؿ أعمػػػػاؿ خيريػػػػة       
. و أعمػػػػػػاؿ صػػػػػػحية % 17.4. وأعمػػػػػػاؿ رياضػػػػػػية بنسػػػػػػبة % 6. و أعمػػػػػػاؿ بيئيػػػػػػة بنسػػػػػػبة  %0.3بنسػػػػػػبة 
 56.8. و أعمػػػػػػاؿ تسػػػػػػمية و سػػػػػػياحة بنسػػػػػػبة % 0.4. وأعمػػػػػػاؿ تحسيسػػػػػػية بنسػػػػػػبة % 0.6عمميػػػػػػة بنسػػػػػػبة 
. %18.5. كمػػػػا يوجػػػػد مػػػػف المػػػػوظفيف مػػػػف لػػػػـ يقػػػػدـ  وال عمػػػػؿ مػػػػع زمػػػػالءه فػػػػي ىػػػػذه األعمػػػػاؿ بنسػػػػبة %
 أي الشيء . 
. وىػػػػػي نسػػػػػبة عاليػػػػػة % 82.5و عميػػػػػو فمجػػػػػوع نسػػػػػبة أنػػػػػواع األعمػػػػػاؿ المنجػػػػػزة جماعيػػػػػا ىػػػػػي بنسػػػػػبة     
. وىػػػػػػي نقطػػػػػػة  2. 65.  وىػػػػػػذا يؤكػػػػػػد أف الموظػػػػػػؼ أداءه الجمػػػػػػاعي  مرتفػػػػػػع عنػػػػػػد  إشػػػػػػارة ع%65فػػػػػػوؽ 
 قوة الموظؼ 
 
 : عزؿ أنواع األداءنتائج 
 % 82.5ت الصيفية بنسبة +تمكيف المورد البشري لمتعاوف الجماعي في أعماؿ في المخيما .33
       عػػػػػػػدـ تمكػػػػػػػػيف المػػػػػػػػورد البشػػػػػػػري لمتعػػػػػػػػاوف الجمػػػػػػػػاعي فػػػػػػػي أعمػػػػػػػاؿ فػػػػػػػػي المخيمػػػػػػػات الصػػػػػػػػيفية بنسػػػػػػػػبة  .34
 فإومنو ف .  %(18.5 –)
A. 64( = + 18.5-) – 82.5 :ىو  2. 64ع  اإلشارةالحقيقي في  األداء True. Pr. 
B.  13.79= + 464÷     100×   64 و:ى اإلشارةفي  فرديا الفرد أداءنسبة Pr Pr 
C.  63.98= +  100÷ 464×82.5 وى اإلشارةالجماعي الكمي في  األداءنسبة T.Pr 
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الميرجانػػػػػػات و التبػػػػػػادالت و القوافػػػػػػؿ الثقافيػػػػػػة التػػػػػػي شػػػػػػاركت فييػػػػػػا بنجػػػػػػاح   : مػػػػػػا نػػػػػػوع  2. 66إشػػػػػػارة ع
إذ تبػػػػػػػػيف النتػػػػػػػػائج أف الموظػػػػػػػػؼ شػػػػػػػػارؾ مػػػػػػػػع زمػػػػػػػػالء عممػػػػػػػػو  فػػػػػػػػي  .(98)محميػػػػػػػػة أـ وطنيػػػػػػػػة   أـ دوليػػػػػػػػة ؟
ميرجانػػػػػػات و تبػػػػػػادالت ثقافيػػػػػػة و قوافػػػػػػؿ سػػػػػػواء كعضػػػػػػو موظػػػػػػؼ أو كمسػػػػػػير أو كمػػػػػػنظـ أو مػػػػػػؤطر محميػػػػػػا 
. بينمػػػػا مػػػػف لػػػػـ يشػػػػاركوا نيائيػػػػا بنسػػػػبة % 4.6و دوليػػػػا بنسػػػػبة  % 26. ووطنيػػػػا بنسػػػػبة  %60.4بنسػػػػبة  
9.0 %  . 
. أمػػػػػػا مجمػػػػػػوع المشػػػػػػاركات النوعيػػػػػػة وطنيػػػػػػا و  % 91أي مػػػػػػا مجمػػػػػػوع المشػػػػػػاركات بأنواعيػػػػػػا بنسػػػػػػبة      
 وىي نسبة ضعيفة . % 25.2دوليا فنسبتو 
نيػػػػػػا ضػػػػػػعيفة . كمػػػػػػا أنػػػػػػو يوجػػػػػػد مػػػػػػف المػػػػػػربيف و مػػػػػػا يالحػػػػػػظ أف نسػػػػػػبة المشػػػػػػاركة الدوليػػػػػػة وجػػػػػػودة لك      
لػػػػـ يشػػػػاركوا فػػػػي أي ميرجػػػػاف ميمػػػػا كػػػػاف نوعػػػػو . وىػػػػذا شػػػػرخ فػػػػي األداء الجمػػػػاعي . عنػػػػد  %9.0بنسػػػػبة 
 إشارة نوعية المشاركات .
 
 : عزؿ أنواع األداءنتائج 
 % 91تمكيف المورد البشري بالمشاركة في الميرجانات عموما  بنسبة  .35
 % 25.2تمكيف المورد البشري بالمشاركة في الميرجانات النوعية وطنيا ودوليا  بنسبة + .36
 فإومنو ف .   %  9.0تمكيف المورد البشري بالمشاركة في الميرجانات بأنواعيا  بنسبة   .37
A. 82.6( = + 9.0-) – 91.6 :ىو 2. 66ع  اإلشارةالحقيقي في   األداء %True. Pr. 
B.  : 5.38+  = 464÷   100×   25.2األداء الجماعي النوعي % Pr . de quality 
C.  17.80= + 464÷   100×  82.6 و:ى اإلشارةفي   اإلشارةفي  فرديا الفرد أداءنسبة Pr Pr 
D.  11.39= +   100÷ 464×17.80 و:ى اإلشارةالجماعي الكمي في  األداءنسبة T.Pr 
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  (99)ما عدد األعماؿ التي قمت بيا في إطار عممؾ الجمعوي ؟  : 1. 67ع إشارة
إذ تبػػػػيف النتػػػػائج أف الموظػػػػؼ انجػػػػز مػػػػع زمػػػػالءه  فػػػػي إطػػػػار الجمعيػػػػات سػػػػواء كعضػػػػو موظػػػػؼ أو كمسػػػػير 
ثالثػػػػػة أعمػػػػػاؿ جماعيػػػػػا كػػػػانوا بنسػػػػػو بنسػػػػػبة أو كمػػػػنظـ  أو مػػػػػؤطر محميػػػػػا عػػػػػدد ف األعمػػػػػاؿ. إذ مػػػػػف أنجػػػػػز 
. بينمػػػػا مػػػػف لػػػػـ ينجػػػػػزوا % 10.1و مػػػػف أنجػػػػز أكثػػػػر مػػػػف ثالثػػػػػة أعمػػػػاؿ جماعيػػػػا كػػػػانوا بنسػػػػبة   40.7%
.  % 50.8. أي بمجمػػػػػوع إنجػػػػػاز جمػػػػػاعي  بنسػػػػػبة % 49.1ولػػػػو عمػػػػػؿ واحػػػػد نيائيػػػػػا كػػػػػانوا بنسػػػػبة بنسػػػػػبة
 وىي نسبة متوسطة .
. وىػػػػػذا شػػػػػرخ فػػػػػي األداء %49.1عمػػػػػؿ واحػػػػػد كبيػػػػػرة بنسػػػػػبة و مػػػػػا يالحػػػػػظ أف نسػػػػػبة مػػػػػف لػػػػػـ ينجػػػػػزوا     
الجمػػػػػػاعي.  عنػػػػػػد إشػػػػػػارة إنجػػػػػػاز أعمػػػػػػاؿ جماعيػػػػػػا فػػػػػػي اطػػػػػػار الجمعيػػػػػػة ولػػػػػػو عمػػػػػػؿ واحػػػػػػد خػػػػػػالؿ المسػػػػػػار 
 الميني أو خالؿ مدة أقدمية قصيرة   أو متوسطة عمى األقؿ.
 
 : عزؿ أنواع األداء نتائج 
 % 50.8تمكيف المورد البشري مف إنجاز األعماؿ جماعيا في الجمعيات عموما  بنسبة  .38
 فإومنو ف.   %( 49.1-ال تمكيف المورد البشري مف إنجاز األعماؿ جماعيا في الجمعيات بنسبة ) .39
A. 1.7+( = 49.1-) –50.8 :ىو:   1. 67ع  اإلشارةالحقيقي في   األداء  %True. Pr. 
B.  0.36= + 464÷   100× 1.7 :ىي اإلشارةىي في  اإلشارةفي  فرديا الفرد أداءنسبة Pr Pr 
C.  1.67= +   100÷ 464×0.36ىي  اإلشارةالجماعي الكمي في  األداءنسبة T.Pr 
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   (100): ما نوع األعماؿ التي قمت بيا في إطار عممؾ الجمعوي ؟ 2. 67ع إشارة
إذ تبيف النتائج أف الموظؼ انجز مع زمالءه  في اطار الجمعيات سواء كعضو موظؼ أو كمسير أو كمنظـ  
. و أعماؿ  % 17أو مؤطر محميا أعماؿ متنوعة المجاالت . إذ مف انجز أعماؿ خيرية جماعيا بنسبة  
و أعماؿ تحسيسية بنسبة  %2وأعماؿ صحية و عممية بنسبة  % 9وأعماؿ رياضية بنسبة  %6بيئية بنسبة 
. كما أنو يوجد مف الموظفيف مف لـ ينجز وال نوع مف ىذه األعماؿ  %12و أعماؿ سياحية بنسبة  36%
 .  %18بنسبة 
مقارنػػػػة ببػػػػاقي نسػػػػب اإلنجػػػػاز .  %18و مػػػػا يالحػػػػظ أف نسػػػػبة مػػػػف لػػػػـ ينجػػػػزوا عمػػػؿ واحػػػػد كبيػػػػرة بنسػػػػبة    
وىػػػػػػذا شػػػػػػرخ فػػػػػػي األداء الجمػػػػػػاعي . عنػػػػػػد إشػػػػػػارة إنجػػػػػػاز أعمػػػػػػاؿ جماعيػػػػػػا متنوعػػػػػػة المجػػػػػػاالت فػػػػػػي اطػػػػػػار 
 الجمعية ولو عمؿ واحد خالؿ المسار الميني أو خالؿ مدة أقدمية قصيرة أو متوسطة عمى األقؿ.
 
 عزؿ أنواع األداء:نتائج 
  % 81.8ؿ جماعيا متنوعة المجاالت عموما  بنسبة +تمكيف المورد البشري مف إنجاز األعما .40
ال تمكػػػػػػػػيف المػػػػػػػػورد البشػػػػػػػػري مػػػػػػػػف إنجػػػػػػػػاز األعمػػػػػػػػاؿ جماعيػػػػػػػػا متنوعػػػػػػػػة المجػػػػػػػػاالت فػػػػػػػػي الجمعيػػػػػػػػات   .41
  فإومنو ف .   %(18.2-بنسبة)
A. 63.6+( = 18.2-) – 81.8+ :ىو:   2. 67ع  اإلشارةالحقيقي في   األداء %True. Pr 
B.  13.70= + 464÷     100×   63.6:  +ىي اإلشارةفي  فرديا الفرد أداءنسبة Pr Pr 
C.  63.56= +  100÷ 464 × 13.70ىي  اإلشارةالجماعي الكمي في  األداءنسبة T.Pr 
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 .(101)تنفيذ مياراتي  في مؤسسة الشباب وف لييسيمالعمؿ  ءزمال:  26إشارة ؾ
إذ تبػػػػػػيف النتػػػػػػائج أف الموظػػػػػػؼ ينجػػػػػػز أعمالػػػػػػو بمسػػػػػػاعدة زمػػػػػػالءه  .إذ يسػػػػػػاعدونو فػػػػػػي إنجازىػػػػػػا دائمػػػػػػا     
. بينمػػػػػا مػػػػػف لػػػػػـ يتمقػػػػػوا مسػػػػػاعدة مػػػػػف زمالءىػػػػػـ   % 39.7. و يسػػػػػاعدونو مػػػػػرات بنسػػػػػبة  %30.2بنسػػػػػبة  
. ومػػػػػػف لػػػػػػـ يتمقػػػػػػػوف أيػػػػػػػة مسػػػػػػاعدة أبػػػػػػػدا طيمػػػػػػػة مسػػػػػػارىـ الػػػػػػػوظيفي وفػػػػػػػي أي نػػػػػػوع مػػػػػػػف % 15.7بنسػػػػػػبة  
 . %13.6بينما نسبة المحايديف ىي  % 09األعماؿ كاف بنسبة   
.  %30.2فمػػػػػا يالحػػػػػظ أف نسػػػػػبة مػػػػػف لػػػػػـ يتمقػػػػػوف مسػػػػػاعدة مػػػػػف زمالءىػػػػػـ إلنجػػػػػاز أي عمػػػػػؿ  بنسػػػػػبة    
مػػػػػف جيػػػػػة أخػػػػػرى أنػػػػػو شػػػػػرخ  فػػػػػي األداء  وىػػػػػذا يعنػػػػػي أنيػػػػػـ يعتمػػػػػدوف عمػػػػػى قػػػػػدراتيـ الفرديػػػػػة  مػػػػػف جيػػػػػة و
وىػػػػي نسػػػػبة  % 69.9الجمػػػػاعي فػػػػي ىػػػػذه اإلشػػػػارة . بينمػػػػا مجمػػػػوع تسػػػػييؿ العمػػػػػؿ الجمػػػػاعي ىػػػػو بنسػػػػبة 
 . وتعتبر نقطة قوة المربيف. تؤكد عمى إرتكازىـ عمى العمؿ الجماعي .% 65عالية فوؽ 
 
 : عزؿ أنواع األداءنتائج 
 % 69.9تمكيف المورد البشري مف إنجاز األعماؿ جماعيا في الجمعيات عموما  بنسبة  .42
 فإومنو ف .  %( 30.2-ال تمكيف المورد البشري مف إنجاز األعماؿ جماعيا في الجمعيات بنسبة ) .43
A. 39.7( = 30.2-) –69.9 :ىو:   26ؾ  اإلشارةالحقيقي في  جماعيال األداء  %True. Pr 
B.  15.06= + 464÷  100×  69.9 :ىي اإلشارةالفردي في الجماعة في  األداءنسبة Pr Pr 
C.  69.87= +   100÷ 464×15.06ىي  اإلشارةالجماعي الكمي في  األداءنسبة T.Pr 
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النوعيػػػػػػػػػػة و التمثيميػػػػػػػػػػة فػػػػػػػػػػي مؤسسػػػػػػػػػػات سػػػػػػػػػػاعدوني زمالئػػػػػػػػػػي لمعمػػػػػػػػػػؿ فػػػػػػػػػػي المناصػػػػػػػػػػب :  27إشػػػػػػػػػػارة ؾ
 (102)الشباب
إذ تبػػػػػيف النتػػػػػائج أف الموظػػػػػؼ ينجػػػػػز أعمالػػػػػو بمسػػػػػاعدة زمػػػػػالءه  فػػػػػي المناصػػػػػب النوعيػػػػػة و المناصػػػػػب     
. بينمػػػػا مػػػػف لػػػػـ يتمقػػػػػوا مسػػػػاعدة مػػػػف زمالءىػػػػـ فػػػػػي %54.3التمثيميػػػػػة.  إذ يسػػػػاعدونو فػػػػػي إنجازىػػػػا بنسػػػػػبة 
 .%  45.7المناصب النوعية والتمثيمية بنسبة
وىػػػػػذا يعنػػػػػي أنيػػػػػـ يعتمػػػػػدوف عمػػػػػى العمػػػػػؿ الجمػػػػػاعي  مػػػػػف جيػػػػػة  ومػػػػػف جيػػػػػة أخػػػػػرى أنػػػػػو شػػػػػرخ  فػػػػػي     
 األداء الجماعي في ىذه اإلشارة .
 
 : عزؿ أنواع األداء نتائج 
 % 54.3تمكيف المورد البشري مف إنجاز األعماؿ جماعيا في الجمعيات عموما  بنسبة  .44
 %( 45.7-ال تمكيف المورد البشري مف إنجاز األعماؿ جماعيا في الجمعيات بنسبة ) .45
 فإومنو ف  
A. 8.6+( = 45.7-) –54.3 :ىو:   27ؾ  اإلشارة ىو :الحقيقي في  جماعيال األداء  %True. Pr. 
B.  1.85= + 464÷     100×  8.6 و:ى اإلشارةالفردي في الجماعة في  األداءنسبة Pr Pr 
C.  8.6= +  100÷ 464×1.85 و:ى اإلشارةالجماعي الكمي في  األداءنسبة T.Pr 
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 .  األداء  المؤسسي لممربي:15
 أداء الموظؼ في المنصب األصمي و التمثيمي و النوعي :.  1
 .(103)الذي أتقمده بشكؿ جيدقمت بعممي في المنصب النوعي :  41ع إشارة
إذ تبػػػػػػيف النتػػػػػػائج أف الموظػػػػػػؼ ينجػػػػػػز أعمالػػػػػػو بالتنفيػػػػػػذ فػػػػػػي منصػػػػػػبو النػػػػػػوعي بالمؤسسػػػػػػة بنسػػػػػػبة           
. بينمػػػػػػػػػػػا نسػػػػػػػػػػبة المحايػػػػػػػػػػػديف           %25.0. بينمػػػػػػػػػػا مػػػػػػػػػػف لػػػػػػػػػػـ ينجػػػػػػػػػػزوا أعمػػػػػػػػػػػاليـ بالتنفيػػػػػػػػػػذ  بنسػػػػػػػػػػبة 67.5%
 . %7.5ىي 
. وىػػػػػي نسػػػػػبة عاليػػػػػة فػػػػػوؽ  %67.5فمػػػػػا يالحػػػػػظ أف نسػػػػػبة مػػػػػف ينجػػػػػزوف بالتنفيػػػػػذ عاليػػػػػة بنسػػػػػبة         
. وتعتبػػػػػر نقطػػػػػة قػػػػػوة الموظػػػػػؼ مؤسسػػػػػيا . لكػػػػف ىػػػػػذه النسػػػػػبة ال تعنػػػػػي و ال تمثػػػػػؿ األداء المؤسسػػػػػي % 65
دي الحقيقػػػػي. راػػػػـ أنيػػػػا نسػػػػبة تؤكػػػػد أف المربػػػػي يرتكػػػػز عمػػػػى األداء المؤسسػػػػي. أكثػػػػر مػػػػف األداءيػػػػف  الفػػػػر 
وىػػػػػذا يعنػػػػػي أنيػػػػػـ ينفػػػػػذوف ميػػػػػاميـ المرتبطػػػػػة بالمنصػػػػػب النػػػػػوعي مػػػػػف جيػػػػػة . ومػػػػػف جيػػػػػة   .و الجمػػػػػاعي
أخػػػػرى يؤكػػػػد تركيػػػػز المربػػػػي الموظػػػػؼ مجيػػػػوده فػػػػي تنفيػػػػذ أعمػػػػاؿ المناصػػػػب النوعيػػػػة و لػػػػيس تنفيػػػػذ ميػػػػاـ 
 المنصب األصمي .
سػػػػػػػبة تؤكػػػػػػػد أف . وىػػػػػػػذ الن% 32.5بينمػػػػػػػا مجمػػػػػػػوع مػػػػػػػف ال ينفػػػػػػػذ و ال ينجػػػػػػػز ميامػػػػػػػو  ىػػػػػػػو بنسػػػػػػػبة       
المػػػػػربيف فػػػػػي المناصػػػػػب النوعيػػػػػة ال ينفػػػػػذوف أدوار ىػػػػػذه المناصػػػػػب وىػػػػػذا يعنػػػػػي أنيػػػػػـ ينفػػػػػذوف أدوار أخػػػػػرى 
 .% 32.5وىذا يعتبر شرخ بنسبة اامضة . 
 : عزؿ أنواع األداءنتائج 
 .% 67.5المورد البشري أنجز و نفذ أعماؿ المنصب النوعي  بنسبة  .46
 فإومنو ف . %( 32.5-المورد البشري ال ينجز و ال  ينفذ أعماؿ المنصب النوعي  بنسبة ) .47
A. 35= ( 32.5-) –67.5 :ىو:   41ع  اإلشارةالحقيقي في  المؤسسي األداء %True. Pr 
B.  7.54= + 464÷  100×  35 و:ى اإلشارةفي  المؤسسةالفردي في  األداءنسبة Pr Pr 
C.  34.98= +   100÷ 464×7.54 وى اإلشارةالكمي في  مؤسسيال األداءنسبة T.Pr 
D. 6.62=  35 – 41.62=  34.08+  7.54ىو :  مؤسسيا أداء الفرد PrO 
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 .(104)بشكؿ جيد  قمت بعممي في المنصب  التمثيمي: 42ع إشارة 
خػػػػػػارج إذ تبػػػػػػيف النتػػػػػػائج أف الموظػػػػػػؼ ينجػػػػػػز أعمالػػػػػػو بالتنفيػػػػػػذ فػػػػػػي منصػػػػػػبو التمثيمػػػػػػي بالمؤسسػػػػػػة  أو       
. بينمػػػػػػػا نسػػػػػػػبة %27.6. بينمػػػػػػػا مػػػػػػػف لػػػػػػػـ ينجػػػػػػػزوا أعمػػػػػػػاليـ بالتنفيػػػػػػػذ  بنسػػػػػػػبة %58.4المؤسسػػػػػػػة بنسػػػػػػػبة  
 . %14.0المحايديف ىي 
ىػػػػػي نسػػػػػبة عاليػػػػػة لكػػػػػف تحػػػػػت  %58.4فمػػػػػا يالحػػػػػظ أف نسػػػػػبة مػػػػػف ينجػػػػػزوف بالتنفيػػػػػذ عاليػػػػػة بنسػػػػػبة      
النسػػػػػػبة ال تعنػػػػػػي      .  وتعتبػػػػػػر نقطػػػػػػة قػػػػػػوة الموظػػػػػػؼ مؤسسػػػػػػيا  فػػػػػػي المنصػػػػػػب التمثيمػػػػػػي. لكػػػػػػف ىػػػػػػذه% 65
و ال تمثػػػػؿ األداء المؤسسػػػػػي الحقيقػػػػي. راػػػػـ أنيػػػػا نسػػػػبة تؤكػػػػد أف المربػػػػي يرتكػػػػز عمػػػػػى األداء المؤسسػػػػي . 
أكثػػػػػػر مػػػػػػف األداءيػػػػػػف  الفػػػػػػردي و الجمػػػػػػاعي  . وىػػػػػػذا يعنػػػػػػي انيػػػػػػـ ينفػػػػػػذوف ميػػػػػػاميـ المرتبطػػػػػػة بالمنصػػػػػػب 
فػػػػػػي تنفيػػػػػػذ أعمػػػػػػاؿ  التمثيمػػػػػػي مػػػػػػف جيػػػػػػة . ومػػػػػػف جيػػػػػػة أخػػػػػػرى يؤكػػػػػػد تركيػػػػػػز المربػػػػػػي الموظػػػػػػؼ مجيػػػػػػوده
المناصػػػػػب التمثيميػػػػػة أكثػػػػػر مػػػػػػف تنفيػػػػػػذ ميػػػػػػاـ منصػػػػػبو األصػػػػػمي . بينمػػػػػػا مجمػػػػػػوع مػػػػػػف ال ينفػػػػػػذ و ال ينجػػػػػز 
 .%41.6ميامو  ىو بنسبة 
وىػػػػػذه النسػػػػػػبة تؤكػػػػػػد أف المػػػػػربيف فػػػػػػي المناصػػػػػػب التمثيميػػػػػة ال ينفػػػػػػذوف أدوار ىػػػػػػذه المناصػػػػػب وىػػػػػػذا يعنػػػػػػي  
 % 41.6خ بنسبة وىذا يعتبر شر أنيـ ينفذوف أدوار أخرى اامضة . 
 
 : عزؿ أنواع األداءنتائج 
 % 58.4المورد البشري أنجز و نفذ أعماؿ المنصب النوعي  بنسبة  .48
  فإومنو ف .   % 41.6-المورد البشري ال ينجز و ال  ينفذ أعماؿ المنصب النوعي  بنسبة  .49
A. 16.8= ( 41.6-) –58.4 :ىو 42ع  اإلشارةالحقيقي في  المؤسسي األداء %True. Pr 
B.  3.62= + 464÷  100×  16.8 و:ى اإلشارةفي  المؤسسةالفردي في  األداءنسبة Pr Pr 
C.  16.8= +   100÷ 464×3.62 و:ى اإلشارةالكمي في  مؤسسيال األداءنسبة T.Pr 
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 . (105)التي تقمدتيا عمىالمناصب النوعية أو التمثيمية أعتمد في تسيير : 43ع إشارة 
إذ تبػػػػػيف النتػػػػػائج أف الموظػػػػػؼ يرتكػػػػػز لتسػػػػػيير بالتنفيػػػػػذ فػػػػػي منصػػػػػبو التمثيمػػػػػي و النػػػػػوعي بالمؤسسػػػػػة        
. بينمػػػػػػػا مػػػػػػػف يرتكػػػػػػػزوف النجػػػػػػػاز %24.8أو خػػػػػػػارج المؤسسػػػػػػػة إرتكػػػػػػػاز عمػػػػػػػى القػػػػػػػدرات الشخصػػػػػػػية بنسػػػػػػػبة 
. بينمػػػػا مػػػػف يرتكػػػػزوف إلنجػػػػاز أعمػػػػاليـ بالتنفيػػػػذ %30.8التكػػػػويف  بنسػػػػبة أعمػػػػاليـ بالتنفيػػػػذ عمػػػػى ميػػػػارات 
 . %44.4عمى خبرتيـ ىـ 
فمػػػػا يالحػػػػظ أف نسػػػػبة اإلرتكػػػػاز عمػػػػى الخبػػػػرة أكثػػػػر مػػػػف اإلرتكػػػػاز عمػػػػى ميػػػػارات التكػػػػويف أو القػػػػدرات      
خبرتػػػػو الشخصػػػػية . وىػػػػذا يؤكػػػػد  أف المربػػػػي لػػػػيس عػػػػارؼ و ال ابتكػػػػاري بػػػػؿ منفػػػػذ خبػػػػرة . أي يعتمػػػػد عمػػػػى 
 التي أخذىا  مف زمالءه بعد توظيفو . 
وتعتبػػػػػػر نقطػػػػػػة قػػػػػػوة الموظػػػػػػؼ مؤسسػػػػػػيا  فػػػػػػي المنصػػػػػػب التمثيمػػػػػػي و النػػػػػػوعي. لكػػػػػػف ىػػػػػػذه النسػػػػػػب            
ال تعنػػػػػػػي و ال تمثػػػػػػػؿ األداء المؤسسػػػػػػػي الحقيقػػػػػػػي أو نسػػػػػػػبة اإلرتكػػػػػػػاز الحقيقيػػػػػػػة . راػػػػػػػـ أنيػػػػػػػا نسػػػػػػػبة تؤكػػػػػػػد     
ء المؤسسػػػػػي فػػػػػي المنصػػػػػب النػػػػػوعي و التمثيمػػػػػي ألنػػػػػو ال يوجػػػػػد أف المربػػػػػي يرتكػػػػػز عمػػػػػى خبرتػػػػػو لبمػػػػػوغ األدا
 مقياس يدرس بيذا اإلسـ .
بينمػػػػػا اإلرتكػػػػػاز عمػػػػػى  % 69.2و عميػػػػػو فمجمػػػػػوع االرتكػػػػػاز عمػػػػػى القػػػػػدرات الشخصػػػػػية و الخبػػػػػرة ىػػػػػو     
 و عميو فإف :  % 30.8ميارات التكويف ىو 
 
 : عزؿ أنواع األداءنتائج 
أعماؿ المنصب النوعي و التمثيمي بنسبة يرتكز عمى القدرات الشخصية و الخبرة لتنفيذ المورد البشري  .50
69.2% 
 فإومنو ف . % 30.8أعماؿ المنصب النوعي  بنسبة  لتنفيذ  يرتكز عمى ميارات التكويفالمورد البشري  .51
A. 38.4( = 30.8) –69.2 :ىو 42ع  اإلشارةالحقيقي في  المؤسسي األداء %True. Pr 
B.  8.27= + 464÷  100× 38.4 و:ى اإلشارةفي  المؤسسةالفردي في  األداءنسبة Pr Pr 
 
C.  38.37= +   100÷ 464×8.27 وى اإلشارةالكمي في  مؤسسيال األداءنسبة T.Pr 
D. 8.24=  38.4 – 46.64=  38.37+  8.27ىو :  مؤسسيا أداء الفرد PrO 
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 الميمات اإلدارية:مؤشر أداء الموظؼ  في .   2
 .(106)الشبابأنجزت كؿ الميمات اإلدارية التي كمفت بيا بمؤسسات : 44ع إشارة 
إذ تبػػػػػػيف النتػػػػػػائج أف الموظػػػػػػؼ يرتكػػػػػػز عمػػػػػػى التنفيػػػػػػذ بالمؤسسػػػػػػة  أو خػػػػػػارج المؤسسػػػػػػة بارتكػػػػػػاز عمػػػػػػى       
بنسػػػػػبة   % 75. بينمػػػػا مػػػػف يرتكػػػػػزوف  عمػػػػى التنفيػػػػذ اقػػػػػؿ مػػػػف %48.9بنسػػػػبة  % 75التنفيػػػػذ أكبػػػػػر مػػػػف 
 . % 28.2. و محايديف بنسبة % 22.8
فمػػػػا يالحػػػػظ أف نسػػػػبة المنفػػػػذيف اكبػػػػر ممػػػػف يرتكػػػزوف عمػػػػى عوامػػػؿ أخػػػػرى اامضػػػػة تحتػػػػاج لدراسػػػػة قػػػػد     
يكػػػػػػػوف الالمبػػػػػػػاالة أو الغيػػػػػػػاب أو االتكاليػػػػػػػة أو ارتكػػػػػػػاب األخطػػػػػػػاء أو اإلعتمػػػػػػػاد عمػػػػػػػى الخبػػػػػػػرة و القػػػػػػػدرات 
    الشخصػػػػػػية. وىػػػػػػذا يؤكػػػػػػد أف المربػػػػػػي منفػػػػػػذ . وتعتبػػػػػػر نقطػػػػػػة قػػػػػػوة الموظػػػػػػؼ مؤسسػػػػػػيا  لكػػػػػػف ىػػػػػػذه النسػػػػػػب 
ال تعنػػػػػػػػػػػػي و ال تمثػػػػػػػػػػػػؿ األداء المؤسسػػػػػػػػػػػػػي الحقيقػػػػػػػػػػػػي  أو نسػػػػػػػػػػػػبة اإلرتكػػػػػػػػػػػػػاز الحقيقيػػػػػػػػػػػػة عمػػػػػػػػػػػػى التنفيػػػػػػػػػػػػػذ             
 و أف األعماؿ تنفذ فعال. 
بينمػػػػػػا  % 48.2و المربػػػػػي يقػػػػػدـ فعميػػػػػا أداء لمؤسسػػػػػػتو. و عميػػػػػو فمجمػػػػػوع اإلرتكػػػػػاز عمػػػػػػى التنفيػػػػػذ ىػػػػػو    
 و عميو : % 49اإلرتكاز عمى عوامؿ اامضة ىو 
 
 ة : نتيج
 .%48.2إلنجاز الميمات اإلدارية  بنسبة يرتكز عمى التنفيذ المورد البشري  .52
 فإومنو ف .   %49بنسبة  يرتكز عمى عوامؿ اامضة النجاز الميمات اإلداريةالمورد البشري  .53
A. 1.2-)( = -49) –48.2 :ىو 44ع  اإلشارةالحقيقي في  المؤسسي األداء) %True. Pr 
B.  0.25-)=  464÷  100× (1.2-) و:ى اإلشارةفي  المؤسسةالفردي في  األداءنسبة)%  Pr Pr 
C.  1.2-)=   100÷ 464×(0.25-) وى اإلشارةالكمي في  مؤسسيال األداءنسبة) % T.Pr 
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 .(107)لمؤسسة الشباب أو لجمعية الماليأعددت المخططات السنوية لمتسيير : 45ع إشارة 
. بينما مف  ال يرتكزوف  عمى %46.5إذ تبيف النتائج أف الموظؼ يرتكز عمى التنفيذ بالمؤسسة  بنسبة  
 .% 53.5.أي مجموع مف ال ينفذوف ىو  % 29.1. و محايديف بنسبة %24.4التنفيذ اقؿ بنسبة  
 
 : عزؿ أنواع األداءنتائج 
 %46.5بنسبة  المخططات السنوية لمتسيير المالي النجازيرتكز عمى التنفيذ المورد البشري  .54
بنسبة  المخططات السنوية لمتسيير المالييرتكز عمى عوامؿ اامضة النجاز المورد البشري  .55
 فإومنو ف. 53.5%
A. 7-( = -53.5) –46.5 :ىو 45ع  اإلشارةالحقيقي في  المؤسسي األداء %True. Pr 
B.  1.50-=  464÷  100× 7- و:ى اإلشارةفي  المؤسسةالفردي في  األداءنسبة Pr Pr 
C.  7-=   100÷ 464×1.50- وى اإلشارةالكمي في  مؤسسيال األداءنسبة T.Pr 
D. 1.50-( =  7-) –( 8.50-( = )7-+ ) 1.50-ىو :  مؤسسيا أداء الفرد PrO 
 
 .(108)قمت بميمتي جيدا عند استشارتي في المجاف التقنية: 46ع إشارة 
إذ تبيف النتائج أف الموظؼ يرتكز عمى التنفيذ بالمؤسسة  أو خارج المؤسسة  عمى  تنفيذ ميمة استشارتو  
 .  % 65وىي فوؽ المتوسط وتحت العالية المقدرة ب  %58.4في المجاف التقنية بنسبة 
. أي بمجمػػػػػػػػػوع % 30.2. و محايػػػػػػػػػديف بنسػػػػػػػػػبة متوسػػػػػػػػػطة % 11.4بينمػػػػػػػػػا مػػػػػػػػػف ال يستشػػػػػػػػػاروف  بنسػػػػػػػػػبة 





                                                          
 726، صبالمالحؽ   45أنظر الجدوؿ رقـ ع(   107
 
 726، صبالمالحؽ   46أنظر الجدوؿ رقـ ع(   108
 




 : عزؿ أنواع األداءنتائج 
 %58.4االستشارات التقنية  بنسبة يرتكز عمى تنفيذ المورد البشري  .56
 فإومنو ف.  %-41االستشارات التقنية بنسبة خارج المورد البشري  .57
A. 17.4( = -41) –58.4 :ىو 46ع  اإلشارةالحقيقي في  المؤسسي األداء %True. Pr 
B.  3.75=  464÷  100× 17.4و: ى اإلشارةفي  المؤسسةالفردي في  األداءنسبة Pr Pr 
C.  17.4=   100÷ 464×3.75 وى اإلشارةالكمي في  مؤسسيال األداءنسبة T.Pr 
D. 3.75=  17.4 – 21.15=  17.4+  3.75ىو :  مؤسسيا أداء الفرد PrO 
 
 . (109)لتسيير مؤسسة الشباب أو جمعية أشرفت عمى تنفيذ برامج: 47ع إشارة 
إذ تبػػػػػيف النتػػػػػائج أف الموظػػػػػؼ يرتكػػػػػز عمػػػػػى التنفيػػػػػذ بالمؤسسػػػػػة  بارتكػػػػػاز عمػػػػػى  التنفيػػػػػذ  دائمػػػػػا بنسػػػػػبة     
.  % 15.5. و محايػػػػػػديف بنسػػػػػػبة %32.8. بينمػػػػػػا مػػػػػػف يرتكػػػػػػزوف  عمػػػػػػى التنفيػػػػػػذ أحيانػػػػػػا  بنسػػػػػػبة 35.3%
 .% 12.1و أبدا بنسبة  % 4.3في المقابؿ مف لـ يشرفوا أو يسيروا نادرا بنسبة 
أكبػػػػػر ممػػػػػف لػػػػػـ يسػػػػػيروا و يشػػػػػرفوا عمػػػػػى  % 68.1فمػػػػػا يالحػػػػػظ أف نسػػػػػبة مػػػػػف أشػػػػػرفوا و سػػػػػيروا بنسػػػػػبة    
 وىذا يؤكد أف التسيير و اإلشراؼ  يرتكز عمى عوامؿ أخرى اامضة.   % 31.9البرامج  بنسبة 
 :  عزؿ أنواع األداءنتائج 
 %68.1لإلشراؼ و التسيير بنسبة يرتكز عمى القيادة التنفيذية المورد البشري  .58
.  %31.9إلشراؼ و التسيير بنسبة يرتكز عمى عوامؿ اامضة لمقيادة التنفيذية واالمورد البشري  .59
 فإومنو ف
A. 36.2( = -31.9) –68.1 :ىو 47ع  اإلشارةالحقيقي في  المؤسسي األداء %True. Pr 
B.  7.80=  464÷  100× 36.2 و:ى اإلشارةفي  المؤسسةالفردي في  األداءنسبة Pr Pr 
C.  36.19=   100÷ 464×7.80 وى اإلشارةالكمي في  مؤسسيال األداءنسبة T.Pr 
D. 7.79=  36.2 – 43.99=  36.19+  7.80ىو :  مؤسسيا أداء الفرد PrO 
                                                          









 أداء الموظؼ في مؤشر المتابعة و التقييـ و التفتيش:.  3
 (110)في مؤسسات الشباب قمت بتفتيش األعماؿ التي أشرؼ عمييا: 48ع إشارة 
إذ تبػػػػػػػيف النتػػػػػػػائج أف الموظػػػػػػػؼ يرتكػػػػػػػز عمػػػػػػػى التنفيػػػػػػػذ بالمؤسسػػػػػػػة  عمػػػػػػػى  التنفيػػػػػػػذ النجػػػػػػػاز تفتػػػػػػػيش            
. و محايػػػػػديف بنسػػػػػبة % 22.4. بينمػػػػػا مػػػػػف ال يرتكػػػػػزوف عمػػػػػى التنفيػػػػػذ بنسػػػػػبة % 51.1أو متابعػػػػػة بنسػػػػػبة 
26.5 % . 
فمػػػػا يالحػػػػظ أف نسػػػػبة المنفػػػػذيف اكبػػػػر ممػػػػف يرتكػػػػزوف عمػػػػى عوامػػػػؿ أخػػػػرى اامضػػػػة تحتػػػػاج لدراسػػػػة      
منفصػػػػػػمة. وىػػػػػػذا يؤكػػػػػػد أف المربػػػػػػي منفػػػػػػذ . وتعتبػػػػػػر نقطػػػػػػة قػػػػػػوة الموظػػػػػػؼ مؤسسػػػػػػيا  لكػػػػػػف ىػػػػػػذه النسػػػػػػب       
فعػػػػػال. ال تمثػػػػؿ األداء المؤسسػػػػػي الحقيقػػػػي أو نسػػػػبة اإلرتكػػػػاز الحقيقيػػػػة عمػػػػى التنفيػػػػػذ و أف األعمػػػػاؿ تنفػػػػذ 
بينمػػػػػػا  % 51.1و المربػػػػػػي يقػػػػػػدـ فعميػػػػػػا أداء لمؤسسػػػػػػتو. و عميػػػػػػو فمجمػػػػػػوع اإلرتكػػػػػػاز عمػػػػػػى التنفيػػػػػػذ ىػػػػػػو 
 و عميو  % 48.9اإلرتكاز عمى عوامؿ اامضة  ىو 
 
 :  عزؿ أنواع األداءنتائج 
 %51.1النجاز المراقبة و التفتيش  بنسبة يرتكز عمى التنفيذ المورد البشري  .60
 .  %48.9بنسبة  عوامؿ اامضة النجاز المتابعة و التفتيش يرتكز عمىالمورد البشري  .61
 فإومنو ف  
A. 2.2( = -48.9) –51.1 :ىو 48ع  اإلشارةالحقيقي في  المؤسسي األداء %True. Pr 
B.  0.47=  464÷  100× 2.2- و:ى اإلشارةفي  المؤسسةالفردي في  األداءنسبة Pr Pr 
C.  0.21=   100÷ 464×0.47 وى اإلشارةالكمي في  مؤسسيال األداءنسبة T.Pr 
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 (111)أعمالي التي أقوـ بيا في مؤسسة الشباب تابع: أ49ع إشارة 
إذ تبػػػػيف النتػػػػائج أف الموظػػػػؼ يرتكػػػػز عمػػػػى متابعػػػػة أعمالػػػػو التػػػػي يقػػػػـو بيػػػػا بمؤسسػػػػة الشػػػػباب  بنسػػػػبة       
.          % 6.3. وىػػػػػػػػػذا يعتبػػػػػػػػػر عمػػػػػػػػػؿ أدائػػػػػػػػػي . بينمػػػػػػػػػا مػػػػػػػػػف ال يرتكػػػػػػػػػزوف  عمػػػػػػػػػى المتابعػػػػػػػػػة بنسػػػػػػػػػبة 80.8%
 % 19.2. وعميو فمجموع المورد البشري السمبي بنسبة  % 12.9و محايديف بنسبة 
 
 :  عزؿ أنواع األداءنتائج 
  %80.8إلنجاز المراقبة و التفتيش  بنسبة يرتكز عمى التنفيذ المورد البشري  .62
 فإومنو ف .   %12.9-بنسبة  يرتكز عمى عوامؿ اامضة النجاز المتابعة و التفتيشالمورد البشري  .63
A. 67.9( = -12.9) –80.8 :ىو 48ع  اإلشارةالحقيقي في  المؤسسي األداء %True. Pr 
B.  14.63=  464÷  100× 67.9 و:ى اإلشارةفي  المؤسسةالفردي في  األداءنسبة Pr Pr 
C.  67.9=   100÷ 464×14.63 وى اإلشارةالكمي في  مؤسسيال األداءنسبة T.Pr 
D. 14.63= 67.9 – 82.53=  67.9+  14.63ىو :  مؤسسيا أداء الفرد PrO 
 
 (112)قمت بتقييـ كؿ عمؿ أقوـ بو قبؿ أف يقيمو المسؤوؿ: 50ع إشارة 
إذ تبػػػػػيف النتػػػػػائج أف الموظػػػػػؼ يرتكػػػػػز عمػػػػػى تقيػػػػػيـ أعمالػػػػػو التػػػػػي يقػػػػػـو بيػػػػػا بمؤسسػػػػػة الشػػػػػباب قبػػػػػؿ         
. وىػػػػػػذا يعتبػػػػػػر عمػػػػػػؿ أدائػػػػػػي. بينمػػػػػػا مػػػػػػف ال يرتكػػػػػػزوف عمػػػػػػى التقيػػػػػػيـ %81.0بنسػػػػػػبة  أف يقيمػػػػػػو المسػػػػػػؤوؿ
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 :  عزؿ أنواع األداءنتائج 
 %81.0النجاز المراقبة و التفتيش  بنسبة يرتكز عمى التنفيذ المورد البشري  .64
 فإومنو ف .   %18.9بنسبة  يرتكز عمى عوامؿ اامضة النجاز المتابعة و التفتيشالمورد البشري  .65
A. 62.1( = -18.9) –81.0 :ىو 48ع  اإلشارةالحقيقي في  المؤسسي األداء %True. Pr 
B.  13.38 = 464÷  100× 62.1 و:ى اإلشارةفي  المؤسسةالفردي في  األداءنسبة Pr Pr 
C.  62.08=   100÷ 464×13.38 وى اإلشارةالكمي في  مؤسسيال األداءنسبة T.Pr 
D. 13.36=  62.1 – 75.46= 62.08+  13.38ىو :  مؤسسيا أداء الفرد PrO 
 
 
 العمؿ المكتبي و االستشارة  مؤشرأداء الموظؼ في .  4
 (.113) التقارير واردة أو صادرةكؿ المراسالت و وأحفظ أنجز : 51ع إشارة 
التقػػػػػػػارير واردة أو كػػػػػػػؿ المراسػػػػػػػالت و إذ تبػػػػػػػيف النتػػػػػػػائج أف الموظػػػػػػػؼ يرتكػػػػػػػز عمػػػػػػػى إنجػػػػػػػاز وحفػػػػػػػظ       
 . وىذا يعتبر عمؿ تنفيذي أدائي .%76.3بمؤسسة الشباب قبؿ بنسبة  صادرة
.  % 17.0. و محايػػػػػػديف بنسػػػػػػبة % 6.7بينمػػػػػػا مػػػػػػف ال يرتكػػػػػػزوف  عمػػػػػػى اإلنجػػػػػػاز و الحفػػػػػػظ  بنسػػػػػػبة     
 % 23.7وعميو فمجموع المورد البشري السمبي بنسبة 
 :  عزؿ أنواع األداءنتائج 
 %76.3النجاز المراقبة و التفتيش  بنسبة يرتكز عمى التنفيذ المورد البشري  .66
 فإومنو ف .   %23.7بنسبة  عوامؿ اامضة النجاز المتابعة و التفتيشيرتكز عمى المورد البشري  .67
A. 52.6( = -23.7) –76.3 :ىو 48ع  اإلشارةالحقيقي في  المؤسسي األداء %True. Pr  
B.  11.33=  464÷  100× 52.6 و:ى اإلشارةفي  المؤسسةالفردي في  األداءنسبة Pr Pr 
C.  52.6=   100÷ 464×11.33 وى اإلشارةالكمي في  مؤسسيال األداءنسبة T.Pr 
D. 11.33=  52.6- 63.93=  52.6+  11.33ىو :  مؤسسيا أداء الفرد  PrO 
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 (114)أحضر االجتماعات الرسمية  و الورشات: 52ع إشارة 
بمؤسسػػػػػػة الشػػػػػػباب   االجتماعػػػػػػات الرسػػػػػػمية  و الورشػػػػػػاتإذ تبػػػػػػيف النتػػػػػػائج أف الموظػػػػػػؼ يرتكػػػػػػز عمػػػػػػى       
. وىػػػػذا يعتبػػػػر عمػػػػؿ تنفيػػػػذي أدائػػػػي . بينمػػػػا مػػػػف ال يرتكػػػػزوف  عمػػػػى حضػػػػور االجتماعػػػػات %79.7بنسػػػػبة 
. وعميػػػػػػو فمجمػػػػػػوع المػػػػػػورد البشػػػػػػري  % 16.6. و محايػػػػػػديف بنسػػػػػػبة % 3.7و حضػػػػػػور الورشػػػػػػات  بنسػػػػػػبة 
 .% 20.3السمبي بنسبة 
 
 :  عزؿ أنواع األداءنتائج 
 %79.7النجاز المراقبة و التفتيش  بنسبة يرتكز عمى التنفيذ المورد البشري  .68
 .  %20.3بنسبة  يرتكز عمى عوامؿ اامضة النجاز المتابعة و التفتيشالمورد البشري  .69
 فإومنو ف  
A. 59.4( = -20.3) –79.7 :ىو 48ع  اإلشارةالحقيقي في  المؤسسي األداء %True. Pr 
B.  12.80=  464÷  100× 59.4 و:ى اإلشارةفي  المؤسسةالفردي في  األداءنسبة Pr Pr 
C.  59.4=   100÷ 464×12.80 وى اإلشارةالكمي في  مؤسسيال األداءنسبة T.Pr 
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 المؤسسة:تمثيؿ مؤشر 
 ( 115)مناسبة رسمية: مثمت مؤسسة مف مؤسسات الشباب تمثيال جيدا في أكثر مف 53ع إشارة 
إذ تبػػػػػػػػػيف النتػػػػػػػػػائج أف الموظػػػػػػػػػؼ يرتكػػػػػػػػػز عمػػػػػػػػػػى التنفيػػػػػػػػػذ بتمثيػػػػػػػػػؿ المؤسسػػػػػػػػػػة  رسػػػػػػػػػميا بالمناسػػػػػػػػػػبات            
. وىػػػػذا يعتبػػػػر عمػػػػؿ تنفيػػػػذي أدائػػػػي. بينمػػػػا مػػػػف ال يرتكػػػػزوف  عمػػػػى تنفيػػػػذ التمثيػػػػؿ  بنسػػػػبة % 73.3بنسػػػػبة 
 % 26.7. وعميو فمجموع المورد البشري السمبي بنسبة  % 15.5. و محايديف بنسبة % 11.2
 
 :  عزؿ أنواع األداءنتائج 
 %73.3بنسبة يرتكز عمى تنفيذ تمثيؿ المؤسسة المورد البشري  .70
 فإومنو ف .   %26.7بنسبة يرتكز عمى عدـ تنفيذ تمثيؿ المؤسسة المورد البشري  .71
A. 46.6( = -26.7) –73.3 :ىو 48ع  اإلشارةالحقيقي في  المؤسسي األداء %True. Pr 
B.  10.04=  464÷  100× 46.6 و:ى اإلشارةفي  المؤسسةالفردي في  األداءنسبة Pr Pr 
C.  46.6=   100÷ 464×10.04 وى اإلشارةالكمي في  مؤسسيال األداءنسبة T.Pr 
D. 10.04=  46.6 – 56.64=  46.6+  10.04ىو :  مؤسسيا أداء الفرد PrO 
 
 (116)مؤسسة الشباب أو مسؤوؿ مصمحة و سيرتيا جيدااستخمفت مدير : 54ع إشارة 
إذ تبػػػػػيف النتػػػػػائج أف الموظػػػػػؼ يرتكػػػػػز عمػػػػػى تنفيػػػػػذ االسػػػػػتخالؼ بالتسػػػػػيير الجيػػػػػد .أي القيػػػػػادة الجيػػػػػدة        
. وىػػػػػذا يعتبػػػػػر عمػػػػػؿ تنفيػػػػػذي. % 56.0لممؤسسػػػػػة أو المصػػػػػمحة . رسػػػػػميا أو بطريقػػػػػة ايػػػػػر رسػػػػػمية بنسػػػػػبة 
.  % 20.5. و محايػػػػػػػػديف بنسػػػػػػػػبة % 23.5بينمػػػػػػػػا مػػػػػػػػف ال يرتكػػػػػػػػزوف عمػػػػػػػػى تنفيػػػػػػػػذ االسػػػػػػػػتخالؼ بنسػػػػػػػػبة 
 . % 44وعميو فمجموع المورد البشري السمبي بنسبة 
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وتعتبػػػػر نسػػػػبة كبيػػػػرة تػػػػرفض االسػػػػتخالؼ لمتسػػػػيير بطريقػػػػة رسػػػػمية أو ايػػػػر رسػػػػمية لعوامػػػػؿ محيطػػػػة       
ؤكػػػػػػد أف طرائػػػػػػػؽ االسػػػػػػتخالؼ راػػػػػػـ تحديػػػػػػػدىا قانونيػػػػػػػا إال أف ىػػػػػػذه النتيجػػػػػػة تؤكػػػػػػػد أف و ىػػػػػػذا ي  .و فرديػػػػػػة
 االستخالؼ لمقيادة تحكمو عوامؿ مخفية محيطة تحتاج لدراسة منفصمة .
 
 :  عزؿ أنواع األداءنتائج 
 % 56.0بنسبة  يرتكز عمى تنفيذ استخالؼ القيادة  بالتسيير الجيد المورد البشري  .72
 فإومنو ف .   %44بنسبة فرص تنفيذ استخالؼ القيادة   لوالمورد البشري ليس  .73
A. 12( = -44) –56.0 :ىو 48ع  اإلشارةالحقيقي في  المؤسسي األداء %True. Pr 
B.  2.58=  464÷  100× 12 و:ى اإلشارةفي  المؤسسةالفردي في  األداءنسبة Pr Pr 
C.  12=   100÷ 464×2.58 وى اإلشارةالكمي في  مؤسسيال األداءنسبة T.Pr 
D. 2.58=  12 – 14.58=  12+  2.58ىو :  مؤسسيا أداء الفرد PrO 
 
 
 مصادر أداء المربي الوظيفي :.  5
إف أداء المربػػػػػػي مػػػػػرتبط بػػػػػػأداء المؤسسػػػػػػة الػػػػػذي تقدمػػػػػػو لػػػػػػو . فػػػػػػأداء المؤسسػػػػػػة ىػػػػػػو عامػػػػػؿ محػػػػػػيط .       
كمػػػا ىػػػو مػػػرتبط بػػػأداء زمػػػالءه الػػػذي يقدمونػػػو لػػػو كػػػذلؾ. كمػػػا ىػػػو مػػػرتبط بػػػاألداء الػػػذي تقدمػػػو لػػػو معػػػارؼ 
يصػػػػبح وميػػػػارت التكػػػػويف مػػػػف المعاىػػػػد . ليشػػػػكؿ بيػػػػا أداء فرديػػػػا فػػػػي عممػػػػو يضػػػػيفو إلػػػػى أداءه الشخصػػػػي ل
 أداء الموظؼ كامال.
وعميػػػػػػو فالرضػػػػػػا الػػػػػػوظيفي لممربػػػػػػي ال يػػػػػػرتبط فقػػػػػػط باألسػػػػػػباب بضػػػػػػعؼ األداءات الممنوحػػػػػػة لػػػػػػو مػػػػػػف      
و الميػػػػارات إلػػػػػى أداء المؤسسػػػػػة إلػػػػػى أداء زمػػػػػالءه بػػػػػؿ يػػػػػرتبط رضػػػػاه و عػػػػػدـ رضػػػػاه بأدائػػػػػو  أداء المعػػػػارؼ
 ىو . أداء الموظؼ الذاتي نفسو. 
ـ تػػػػػػذكره الدراسػػػػػػات السػػػػػػابقة لػػػػػػو دور كبيػػػػػػر فػػػػػػي صػػػػػػنع الػػػػػػال رضػػػػػػى ىػػػػػػذا العامػػػػػػؿ المخفػػػػػػػي الػػػػػػػذي لػػػػػػ    
الػػػػػػػػوظيفي. فػػػػػػػػالموظؼ يعػػػػػػػػرؼ أف لػػػػػػػػيس لػػػػػػػػو القػػػػػػػػدرة عمػػػػػػػػى إنجػػػػػػػػاز األعمػػػػػػػػاؿ و يعػػػػػػػػرؼ أف أداءه الفػػػػػػػػردي 
ضػػػػعيؼ لػػػػيس فقػػػػط لتػػػػأثره  بػػػػاألداءات الضػػػػعيفة  مػػػػف جيػػػػات خارجػػػػة عنػػػػو ومحيطػػػػة بػػػػو قيريػػػػا بػػػػؿ أداءه 
الجػػػػػداوؿ اإلحصػػػػػائية عنػػػػػد عػػػػػزؿ األداء الفػػػػػردي عػػػػػف المعػػػػػزوؿ نفسػػػػػو ضػػػػػعيؼ . وىػػػػػذا مػػػػػا تؤكػػػػػده نتػػػػػائج 
 باقي األداءات األخرى.




 العمؿ:ساعات مؤشر 
 (117)لمعمؿ بمؤسسة الشباب أقضيوالذي  الوقت: 55ع إشارة 
إذ تبيف النتائج أف الموظؼ يرتكز عمى تنفيذ  العمؿ باستغالؿ عامؿ الوقت الرسمي و الحر  بنسبة     
. أي بمجموع مورد %27,6. و محايديف بنسبة %24,8. بينما مف ال يرتكزوف عمى التنفيذ بنسبة 47,6%
 . % 52.4بشري سمبي 
 
 :  عزؿ أنواع األداءنتائج 
 %47.6النجاز المراقبة و التفتيش  بنسبة يرتكز عمى التنفيذ المورد البشري  .74
 فإومنو ف .   %52.4-بنسبة  التفتيشيرتكز عمى عوامؿ اامضة النجاز المتابعة و المورد البشري  .75
A. 4.8-( = -52.4) –47.6 :ىو 48ع  اإلشارةالحقيقي في  المؤسسي األداء %True. Pr 
B.  10.34- = 464÷  100× 4.8- و:ى اإلشارةفي  المؤسسةالفردي في  األداءنسبة Pr Pr 
C.  4.8-=   100÷ 464×10.34- وى اإلشارةالكمي في  مؤسسيال األداءنسبة T.Pr 
D. 10.34( =  4.8-) –(  14.42-( = ) 10.34-+ ) 4.8-ىو :  مؤسسيا أداء الفرد- PrO 
 
 شرخ احتساب األداء باألخطاء الوظيفية :.  6
 (118) %100في عممي بنسبة أتغيب : 56ع إشارة 
إذ تبػػػػػػيف النتػػػػػػائج أف الموظػػػػػػػؼ يرتكػػػػػػػز عمػػػػػػى التنفيػػػػػػػذ بالمؤسسػػػػػػة   لكػػػػػػف يتغيػػػػػػػب عػػػػػػف العمػػػػػػػؿ بنسػػػػػػػبة     
. أي بمجمػػػػػػػوع مػػػػػػػورد  %25.2. و محايػػػػػػػديف بنسػػػػػػػبة % 62.7. بينمػػػػػػػا مػػػػػػػف ال يتغيبػػػػػػػوف بنسػػػػػػػبة 12.1%
 % 37.3بشري سمبي 
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 :  عزؿ أنواع األداءنتائج 
 %62.7النجاز عممو  بنسبة يرتكز عمى تنفيذ الحضور المورد البشري  .76
 فإومنو ف .  %37.3-بنسبة  يرتكز عمى الغياب المورد البشري  .77
A. 25.4( = -37.3) –62.7 :ىو 48ع  اإلشارةالحقيقي في  المؤسسي األداء %True. Pr 
B.  5.47 =  464÷  100× 25.4 و:ى اإلشارةفي  المؤسسةالفردي في  األداءنسبة Pr Pr 
C.  25.18=   100÷ 464×5.47 وى اإلشارةالكمي في  مؤسسيال األداءنسبة T.Pr 




 (119)%100 أخذ كؿ العطؿ الرسمية بنسبة: 57ع إشارة 
. بينما مف ال يرتكزوف  % 43.1إذ تبيف النتائج أف الموظؼ يرتكز عمى أخذ العطؿ الرسمية بنسبة      
. وىذا يؤكد أف ينجز األعماؿ باستمرارية %25.9. و محايديف بنسبة % 31.0عمى اخذ العطؿ بنسبة 
 .% 31.0بالمؤسسة ىي نسبة 
 .% 74.1أي أف مجموع  المورد البشري السمبي بنسبة     
 
 :  عزؿ أنواع األداءنتائج 
 %31.0بنسبة يرتكز عمى األعماؿ باستمرارية المورد البشري  .78
 فإومنو ف.  %74.1-بنسبة عمى أخذ العطؿ الرسمية المورد البشري  .79
A. 43.1-( = -74.1) –31.0 :ىو 48ع  اإلشارةالحقيقي في  المؤسسي األداء %True. Pr 
B.  9.28- = 464÷  100× 43.1- و:ى اإلشارةفي  المؤسسةالفردي في  األداءنسبة Pr Pr 
C.  43.1=   100÷ 464×( 9.28 -) وى اإلشارةالكمي في  مؤسسيال األداءنسبة- T.Pr 
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. % 3.7إذ تبيف النتائج أف الموظؼ يغيب دائما بنسبة  .(120)مرضية في السنة الخذ عط: آ58ع إشارة 
. % 22.8. و ال يغيب أبدا بنسبة % 40.9. و نادرا ما يغيب بنسبة % 21.1و يغيب أحيانا بنسبة 
 63.7و بمجموع إيجابي بنسبة  % 36.2-. أي بمجموع سمبي بنسبة % 26.5بينما المحايديف بنسبة 
%. 
 
 :  عزؿ أنواع األداءنتائج 
 %63.7بنسبة   العمؿ باستمرارية دوف أخذ عطؿ مرضية يرتكز عمىالمورد البشري  .80
 فإومنو ف .  %36.2-بنسبة   يرتكز عمى أخذ العطؿ المرضيةالمورد البشري  .81
A. 27.5( = -36.2) –63.7 :ىو 48ع  اإلشارةالحقيقي في  المؤسسي األداء %True. Pr 
B.  5.92=  464÷  100× 27.5 و:ى اإلشارةفي  المؤسسةالفردي في  األداءنسبة Pr Pr 
C.  27.5=   100÷ 464×5.92 وى اإلشارةالكمي في  مؤسسيال األداءنسبة  T.Pr 
D. 5.92=  27.5 – 33.42=  27.5+  5.92ىو :  مؤسسيا أداء الفرد PrO    
 
 المينية:األخطاء 
 (121)تأدية عممي ؿخال مينيةأخطاء  : ارتكبت59ع إشارة 
 28.0. و يرتكب أخطاء أحيانا بنسبة % 1.9إذ تبيف النتائج أف الموظؼ يرتكب أخطاء دائما بنسبة      
 .%17.0مف ال يرتكب أخطاء أبدا بنسبة   . و% 46.6. مقابؿ مف  يرتكب أخطاء نادرا  بنسبة %
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و بمجمػػػػػػػػػوع إيجػػػػػػػػػابي  %(36.4-.أي بمجمػػػػػػػػػوع سػػػػػػػػػمبي بنسػػػػػػػػػبة )% 6.5بينمػػػػػػػػػا المحايػػػػػػػػػديف بنسػػػػػػػػػبة     
 .% 63.6بنسبة
 :  عزؿ أنواع األداءنتائج 
 %63.6بنسبة   ال يرتكب أخطاء في عمموالمورد البشري  .82
 فإومنو ف .   %36.4-بنسبة  يرتكز عمى ارتكاب األخطاءالمورد البشري  .83
A. 27.2( = -36.4) –63.6 :ىو 48ع  اإلشارةالحقيقي في  المؤسسي األداء %True. Pr  
B.  5.86=  464÷  100× 27.2 و:ى اإلشارةفي  المؤسسةالفردي في  األداءنسبة Pr Pr 
C.  27.2=   100÷ 464×5.86 وى اإلشارةالكمي في  مجوعةال األداءنسبة T.Pr 
D. 5.86=  27.2 – 33.06=  27.2+  5.86ىو :  مؤسسيا أداء الفرد PrO    
 
 
 يبيف : مقارنة نسب أخطاء المربي الموظؼ مع نسب العقوبات عميو 52جدوؿ رقـ 
 



















 28,0% 18,3% أحيانا
 6,5% 6,0% محايد
 46,6% 67,0% نادرا
 17,0% 5,0% أبدا
 100,0% 100,0% المجموع
%0.34+ %3.75+  +2.95% 
 (%65كمي. أي مف) % 7.04








 المحيطة بأداء المربي المؤسسي:العوامؿ .  7
 (122)بسيط أثناء قيامي بعممي أتعرضت لعقوبات إدارية كبيرة نتيجة خط: .60ع إشارة 
إذ تبػػػػػػيف النتػػػػػػائج أف الموظػػػػػػؼ تعػػػػػػرض لعقوبػػػػػػات إداريػػػػػػة كبيػػػػػػرة بسػػػػػػبب خطػػػػػػأ بسػػػػػػيط  دائمػػػػػػا بنسػػػػػػبة       
. مقابػػػػػػػػػؿ نػػػػػػػػػادرا مػػػػػػػػػا يتعػػػػػػػػػرض % 18.3.  و تعػػػػػػػػػرض لعقوبػػػػػػػػػات إداريػػػػػػػػػة كبيػػػػػػػػػرة أحيانػػػػػػػػػا بنسػػػػػػػػػبة % 3.7
 .% 67.0لعقوبات إدارية كبيرة بسبب خطا بسيط  بنسبة 
. بينما المحايديف بنسبة %5.0و ال ولـ يتعرض أبدا لعقوبات إدارية كبيرة بسبب خطأ بسيط  بنسبة        
 . % 72( و بمجموع إيجابي بنسبة % 28-. أي بمجموع سمبي بنسبة ) % 6.0
 
 :  األداءعزؿ أنواع نتائج 
 %72بنسبة   يرتكز عمى التنفيذ الصحيحالمورد البشري  .84
 فإومنو ف .   %28-باألخطاء  بنسبة يرتكز عمى التنفيذ المورد البشري  .85
A. 44( = -28)  – 72  :ىو 48ع  اإلشارةالحقيقي في  المؤسسي األداء %True. Pr 
B.  9.48 = 464÷  100× 44 و:ى اإلشارةفي  المؤسسةالفردي في  األداءنسبة Pr Pr 
C.  43.98=   100÷ 464×9.48 وى اإلشارةالكمي في  مؤسسيال األداءنسبة T.Pr 
D. 9.46= 44 – 53.46=  43.98+  9.48ىو :  مؤسسيا أداء الفرد PrO 
 
  (123)أنت موظؼ في مؤسسة الشباب،  قيـ ىذه العناصر كميا. 11إشارة ؾ
. بينما يرتكز عمى % 29.83إذ تبيف النتائج أف الموظؼ يرتكز عمى األداء مف خبرتو المينية بمتوسط      
يرتكز عمى األداء مف قدراتو الشخصية بمتوسط  . % 21.48األداء مف معارؼ وميارات المقاييس بمتوسط 
 .  % 0يرتكز عمى األداء مف خارج مؤسسة الشباب بمتوسط   . كما  % 0
 % 48.69-و  السمبي ىو  % 51.31وعميو فمجموع المورد اإليجابي     
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 :  عزؿ أنواع األداءنتائج 
 % 51.31يرتكز عمى األداء مف خبرتو المينية و مف أداء معارؼ المقاييس بمتوسط المورد البشري  .86
 %( -48.69يرتكز عمى أداء القدرات الشخصية ومف أداء خارج المؤسسة  بمتوسط )المورد البشري  .87
 فإومنو ف .   %48.9بنسبة  السمبي. المورد البشري 88
A. 2.41( = -48.69) –51.31 :ىو 48ع  اإلشارةالحقيقي في  المؤسسي األداء %True. Pr  
B.  0.51=  464÷  100× 2.41 و:ى اإلشارةفي  المؤسسةالفردي في  األداءنسبة Pr Pr 
C.  2.41=   100÷ 464×0.51 وى اإلشارةالكمي في  مؤسسيال األداءنسبة T.Pr 
D. 0.51=  2.41 – 2.92=  2.41+  0.51ىو :  مؤسسيا أداء الفرد PrO 
 
 
 أنت موظؼ في مؤسسة الشباب،  قيـ ىذه العناصر كميا. 11ؾ
 






 مف خبرتي المينية 30,51 32,00 وجود التكويف بمؤسسات الشباب
 مف خبرتي المينية 27,88 48,28 أحصؿ عمى ميارات مف محيط العمؿ
 مف خبرتي المينية 33,63 36,96 مدير مؤسسة شباب
 مف معارؼ وميارات المقاييس 30,28 24,52 رئيس جمعية
 خبرتي المينيةمف  27,92 38,50 ميرجانات و ممتقيات
 مف خبرتي المينية 32,18 31,60 حرؼ و فنوف لمشباب
 مف خبرتي المينية 30,23 29,37 تربصات تحسيف المستوى بمؤسسة الشباب
 مف خبرتي المينية 29,05 25,98 الخبرة في تسيير المناصب النوعية و منتخبة
 مف معارؼ وميارات المقاييس 28,06 18,36 مندوب محمي شباب
 مف معارؼ وميارات المقاييس 29,63 24,56 مؤطر مخيمات
 مف خبرتي المينية 29,93 29,32 عمؿ سياحي ثقافي و تبادالت
 مف معارؼ وميارات المقاييس 26,83 18,51 ميف جديدة لمشباب
51.31+ =21.48 المجموع  مف خبرتي المينية 22,03 29,83 





 (124)بمؤسستؾ ليا دور في القياـ بوظيفتؾ بالجدوؿىؿ ىذه العناصر برأيؾ ، :  16ؾشارة إ
دور العوامػػػػػؿ المحيطػػػػػة بػػػػػو كمػػػػػورد بشػػػػػري إيجابػػػػػا إذ تبػػػػػيف النتػػػػػائج أف الموظػػػػػؼ يرتكػػػػػز  أداءه عمػػػػػى      
عوامػػػػػػؿ محيطػػػػػػة بػػػػػػو دورىػػػػػػا متوسػػػػػػط اإليجابيػػػػػػة عمػػػػػػى أداءه . و يرتكػػػػػػز عمػػػػػػى  % 71.43بنسػػػػػػبة و سػػػػػػمبا 
 .  ليا دور إيجابي عمى أداءه . %28.57بنسبة  و سمبا  كمورد بشري إيجابا
ىػػػػذا يؤكػػػػد أف أداء المربػػػػػي يتػػػػأثر بدرجػػػػػة عاليػػػػة بالعوامػػػػػؿ المحيطػػػػة ذات الػػػػػدور اإليجػػػػابي المتوسػػػػػط .     
 وىذا يعني أف دورىا الباقي فوؽ المتوسط سمبي عمى أداء المربي .
 
 : عزؿ أنواع األداءنتائج 
 دور متوسط  %71.43بنسبة   المورد البشري إيجابا دور العوامؿ المحيطة بأداء .88
 فإومنو فدور إيجابي .   %28.57دور العوامؿ المحيطة بأداء المورد البشري إيجابا بنسبة   .89
A. 16ع اإلشارةالحقيقي في  المؤسسي دور العوامؿ المحيطة في األداء 
 True. Pr% 42.86=  28.57 –71.43 :ىو
B.  اإلشارةفي  المؤسسةفي  المبنية عمى العوامؿ المحيطة  الفردي األداءنسبة 
 Pr Pr%  9.23 = 464÷  100×    42.86و: ى
C.  42.86=   100÷ 464×9.23 وى اإلشارةالكمي في  مؤسسيال األداءنسبة %T.Pr 
D. مبني عمى العوامؿ المحيطة  مؤسسيا أداء الفرد 
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 .بمؤسستؾ ليا دور في القياـ بوظيفتؾ بالجدوؿىؿ ىذه العناصر برأيؾ ،  16ؾ
 الدرجة االنحراؼ المعياري المتوسط الحسابي  العنصر 16ؾ
 دور متوسط 34,90 70,85 كفاءة المسؤوليف
 دور متوسط 34,60 66,06 فرص تقمد المناصب والترقية في الرتب
 متوسطدور  31,91 66,43 الصراع الوظيفي
 دور إيجابي 28,86 75,38 حاجات الشباب
 دور متوسط 27,98 72,36 نوع القيادة
 دور متوسط 28,80 72,58 طريقة التسيير، التخطيط ، التنسيؽ
 دور متوسط 27,09 68,91 طريقة تقييـ المرد ودية 
 دور إيجابي 25,80 77,86 المشاركة في العمؿ
التعميماتالقوانيف و النصوص التطبيقية و   دور متوسط 28,52 71,44 
 دور متوسط 26,88 74,14 نوع التواصؿ في العمؿ
 دور متوسط 22,47 71,50 العطؿ والمناسبات و األياـ مدفوعة األجر
 دور إيجابي 26,72 77,59 االلتزاـ بأوقات العمؿ  
 دور متوسط 26,45 69,99 توفر وسائؿ لوجستية
 دور متوسط 26,29 73,76 نوعية العالقات 
 دور إيجابي 22,36 75,81 عدد الواجبات
 دور إيجابي 22,64 75,75 عدد الحقوؽ
األدوار التي تكمؼ بيا   دور إيجابي 22,11 77,26  
 دور متوسط 26,79 72,63 طبيعة المربيف العامميف
 دور متوسط 27,75 69,02 نوعية اليياكؿ
 دور متوسط 29,32 70,96 بيئة المؤسسة و مكاف بناءىا
 دور متوسط 27,99 67,35 االمتيازات و نوع التحفيز
 دور إيجابي 24,64 76,24 سيولة العمؿ
 دور إيجابي 22,18 75,92 حجـ ساعات العمؿ 
 دور متوسط 27,03 73,55 التنظيـ اإلداري لمؤسسة العمؿ
 دور متوسط 27,43 71,07 الثقافة تجاه العمؿ
 دور متوسط 28,78 58,78 استغالؿ جيد الغير  
 دور متوسط 25,43 66,65 مشاركة المربي في المناصب النوعية
 دور متوسط 26,87 63,79 مشاركة المربي في المناصب التمثيمية
 دور متوسط 26,74 68,00 مشاركة المربي في الجمعيات  
 دور متوسط   27,08 71,43 المجموع
 spss V22المصدر: مخرجات 




 لتغيير مواد التكويف:حاجة المؤسسة .  8
إذ تبػػػػيف النتػػػػائج أف الموظػػػػؼ يرتكػػػػز . (125)ىػػػػؿ مؤسسػػػػة الشػػػػباب بحاجػػػػة لمػػػػواد عمميػػػػة جديػػػػدة :6إشػػػػارة ؾ
. بينمػػػػػا مػػػػػف ال يرتكػػػػػز عمػػػػػى الحاجػػػػػة لمػػػػػواد جديػػػػػدة %   92.5أداءه عمػػػػػى الحاجػػػػػة لمػػػػػواد جديػػػػػدة بنسػػػػػبة 
. وىػػػػػػػذا يؤكػػػػػػػد أف الموظػػػػػػػؼ يحتػػػػػػػاج ألداء تقدمػػػػػػػو لػػػػػػػو معػػػػػػػارؼ وميػػػػػػػارات التكػػػػػػػويف % 7.5كػػػػػػػاف بنسػػػػػػػبة  
 .  % 92.5بنسبة 
 % 7.5أي أف ىذه النسبة ىي مجموع المورد البشري السمبي . بينما المجموع اإليجابي ىو    
 :  عزؿ أنواع األداءنتائج 
 %7.5بنسبة يرتكز عمى المواد الموجودة أي أداءىا  كافي  المورد البشري  .90
 فإومنو ف .   %(92.5-بنسبة )يرتكز عمى الحاجة لمواد جديدة  أي أداء جديد  المورد البشري  .91
A. 85-)( = -92.5) –7.5 :ىو 6ؾ  اإلشارةالحقيقي في  المؤسسي األداء) %True. Pr 
B.  18.31- =  464÷  100×  85- و:ى اإلشارةفي  المؤسسةالفردي في  األداءنسبة Pr Pr 
C.  85-)=   100÷ 464×( 18.31-) وى اإلشارةالكمي في  مؤسسيال األداءنسبة) T.Pr 
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 الرضا الوظيفي  لممربي :.  9
إذ تبػػػػػيف . (126)شػػػػػيء مػػػػػف عنػػػػػدؾ تريػػػػػد أف تقولػػػػػو يخػػػػػص:  عممػػػػػؾ فػػػػػي مؤسسػػػػػات الشػػػػػباب: 72عاشػػػػػارة
. بينمػػػػا مػػػػف ال يرتكػػػػزوف  عمػػػػى % 74.8النتػػػػائج أف الموظػػػػؼ يرتكػػػػز عمػػػػى عػػػػدـ الرضػػػػا الػػػػوظيفي بنسػػػػبة 
 . % 6.0. و محايديف بنسبة % 19.2الرضا الوظيفي بنسبة 
 :  عزؿ أنواع األداءنتائج 
 %19.2بنسبة   يرتكز عمى الرضا الوظيفيالمورد البشري  .92
 فإومنو ف .   %-80.8بنسبة  الوظيفييرتكز عمى عدـ الرضا المورد البشري  .93
A. 61.6-( = -80.8) –19.2 :ىو 72ع  اإلشارةالحقيقي في  المؤسسي األداء %True. Pr 
B.  13.27=  464÷  100× 61.6- و:ى اإلشارةفي  المؤسسةالفردي في  األداءنسبةPr Pr  
C.  61.57-=   100÷ 464×13.27- وى اإلشارةالكمي في  مؤسسيال األداءنسبة T.Pr 
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 لممربي العاـ الوظيفي  نتائج األداء .01
1. Base line; 464 functionary educators able to work performantelly =65%   
2. Benchmark; 142.76 educators only between 464 able to work 
performantelly=20%(464×20)÷65   
3. The target; 321.23 educators may be able to work performantelly = 45%  
4. Gap1: those who didn’t achieve functional performance based on modules fewer 
than 45% or up equivalent 45%   
 
1. La performance totale dans l’étape d’efficience est ; 7.04% réellement selon les 
résultats.  
2. la performance totale dans l’étape de Transfer est ; 17.96%  
3. la performance valide est ; 17.96 – 7.04 = 10.92% une chute  
 
1. Benchmark : (464 × 10.92) ÷65  =77.952  
2. True benchmark ; (464 × 7.04) ÷ 65 = 50.254 une chute de 12.6 % en comparaison 
par le 20% 
3. Benchmark gap ; 12.6 % gap of benchmark performance  
4. Target ; (464 – 50.254 ) = 413.74 functionaries educators may be able to work 
performantelly = 45% 
5. True target ; (413.74 × 45 ) ÷ 65 =286.435 functionaries = 31.16% =13.37%  
6. Target Gap ; (50.254 + 286.435 ) – 464 = (-127.310) out of target performance = 
17.79 % out of performance definitely ,so , (31.16 – 17.79)= True able target 13.37  
 
7. So , (13.37% + 7.04%) = 20.31% performance in comparison with 65% as basic of 
performance , it mean that the performance very fewer with gap equal of ;  
(65% - 20.31% ) = 44.69% global gap of performance in comparison with the basic 
indicater 65% 
 
Gap2: those who had achieved functional performance based on their personal 










ســــادسال لـــــصــــــــالف  
 
ودةـــــــــجـــــــــال ،ةـــــــيــــــــالحــــــصــــــــــــال  
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   تمهيد:
مف مسألة المعالجة اإلحصائية لعالقات االرتباط  وتحديد الفروؽ بيف  أولىكمرحلة  نطلق هذا الفصلإ       
العامة  المشتركة  لممورد البشري. وىي مؤشر الجنس ، المنصب التمثيمي ،  7متغير الجودة مع المؤشرات 
   المنصب النوعي الوالية ،الخبرة المينية .
مع األبعاد األربعة وىـ : الدقة  7، عبر ربط المؤشرات  كمرحمة ثانيةالجودة و حدد البحث الشروخ  في      
 ، الحداثة ، الفعالية ، النجاعة. 
و لمقياـ بعزؿ الجودة ، مف الضروري ربط عناصرىا بالشروخ الموجودة في مرحمة االكتساب . و ربطيا    
 . مرحمة ثالثةككذلؾ بنقاط القوة . و ىذا ما يسمى بالعزؿ المبني عمى نقاط القوة و نقاط الضعؼ 
. بعزؿ عناصر الجودة  عزل الجودة كمرحمة رابعةوعميو، إنتقؿ البحث إلى حساب رياضي يسمى      
بأداء المورد و مرتبطة  مرتبطة بحزم المقاييس من ناحيةالفعمية وتحديد مستوياتيا لدى المورد البشري 
 . البشري من ناحية ثانية
عند كؿ إشارة و عند كؿ بعد . ثـ نتج تحديد المعدؿ العاـ لمجودة .  و بناء عمييا ، نتج عزؿ لمجودة      
 وىذه المرحمة مبتكرة مف الباحث .ولـ تتطرؽ ليا البحوث في تقييـ الجودة.
   Base Line of  Quality  لمجودة تسمى  و لعزؿ عناصر الجودة ، إعتمد البحث عمى قاعدة أساسية     
 % و أف يحقؽ المربي الموظؼ 65. وىو أف يصؿ الموظؼ أداء عاليا يقارب  % 65تحسب مف نسبة 
 تحويال لممعارؼ و تطبيقا لمميارات و أداء ألدوار وظيفتو مبني عمى ما اكتسبو مف حـز مقاييس التكويف . 
أف  ، مرتبط  فقط بحـز مقاييس التكويف . اعتبر البحث  العزل لمجودة صحيحا و صافياولكي  يكوف       
حـز مقاييس التكويف ىي ذات جودة. و أف الموظفيف يعمموف بشكؿ جيد. أي أدائييف كميـ. و أداءىـ بني 
. و أف أداءىـ الوظيفي ال يرتبط بعوامؿ مضافة حزم التكوينالعالية التي  حصموىا مف  كمية االكتسابعمى 
 لعامؿ مقاييس التكويف. 
المؤشرات و األبعاد التي تخص مرحمة الصالحية  و مرحمة  و بعد إنجاز العزؿ في كؿ اإلشارات و     
 العزؿ الثانية. تحصؿ البحث عمى معدالت عامة لمجودة  صحيحة لكف ليست حقيقية . 
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 و لمعرفة الجودة الحقيقية ، سماىا البحث بمرحمة الصالحية . صالحية حـز المقاييس .
، انتقؿ  البحث بربط المعدؿ  المسماة بالصالحية العزؿلممرحمة الثالثة مف  ةالحقيقي الجودةو لمعرفة      
لـ  الخطوةىذه . الجودةلحساب  خطوة ثانيةوىي .  Gap الجودةفي  يات الشروخمستو لمجودة. كشؼ  العاـ
بدقة عالية دوف بقاء أي ىامش  الصالحيةتمبي حاجة البحث بحساب  وىي. سابقا وحالياتستخدميا البحوث 
 أو نسبة غامضة.
غير موجودة سابقا  وىي    viabilityأو الصالحية True Qualiy الحقيقية الجودةف أفاكتشؼ الباحث       
. كما لـ تتطرؽ في  اختصاص عمـ اجتماع التنمية لييا البحوثإالتي تمبي حاجة البحث. ولـ تتطرؽ 
  جديدة متتابعة تحصيمية . البحوث إلى ما يترتب عنيا مف نتائج معبر عنيا بمفاىيـ
 viability و مفيوـ  True Qualiy: مفهىم  متتابعة تحصيمية ىي بتكار مفاىيـإوىذا ما أدى بالباحث إلى      
of modules  و مفيوـ simple pertinence  الدقة االيجابية ومفيوـpositive pertinence     الدقة و مفيوـ
 HR تحصيؿ الفرد الواحد مف الدقة  ، True pertinence الدقة الصحيحة     negative pertinence السمبية
pertinence    ،الفعالية الحقيقية True efficiacy    ، النجاعة الحقيقية True efficiency 
بطريقة  بكؿ بعد و إشارة و متغير  ةمرتبط ةو العام ة،  الجزئي ابأنواعي الصاليةوعميو ، حدد البحث      
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  الجودة.الخصائص السوسيو مترية لمتغير  .1
 
 لحساب الصدق التمييزي. إختبار "ت " لعينتين مختمفتين .1
 
A. : صدق المحتوى 
    محكميف   6ستمارة عمى ستة األولية  التامة .  إذ تـ عرض اإلبعد صياغة االستمارة بصورتيا        
   و األوزاف  حيث طمب منيـ تحكيـ و حكـ عمى مدى مالئمة البنود و النسب ختصاصإمف ذوي خبرة و 
إلى جانب  و الفرضيات الثالثة.   و البدائؿ و لوحة التحكـ في المؤشرات و األبعاد و ارتباطيا باالستمارة
  مى مالحظات المحكميف:طبيعة المفردات و األسئمة و مدى سيولة إدراكيا لدى المبحوثيف. و بناء ع
 
 Likertأوزاف تقابميا بدائؿ كيفية  بناء عمى سمـ ليكرت  7و 5و  3تـ تعديؿ األوزاف إلى  .1
 تـ شرح دور لوحة التحكـ  و المؤشرات في الدراسة  .2
 تـ ربط لوحة األبعاد و المؤشرات ببنود كؿ متغير ممثؿ لمفرضيات .2
 دقائؽ ليجيب المبحوث عف كؿ مستوى مف االستمارة  01تـ سحب شرط الوقت  .3
  .تـ تبسيط مفردات عممية إلى عامة ليفيميا المبحوث دوف تمييع المعنى .4
  .تـ تحديد األوزاف الكمية و البدائؿ الكيفية .5
 .حساب توزيع البنود عمى  أبعاد كؿ متغير .6
 تحويؿ العبارات السالبة إلى موجبة . .7
 يـ االستمارات . وتنظيميا حسب الرتبة . والوالية .تـ ترق .8
 تـ إعداد مخطط التفريغ و ترميزه لمقارنة إمكانية تفريغ اإلجابات. .01
 تـ تحويؿ العبارات ذوات السمـ النسبي المئوي إلى محور بمتوسطات و متوسط مرجح.  .00
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B. :)الصدق التمييزي )المقارنة الطرفية  
 حسػػػػػب الدرجػػػػػة مػػػػػف األدنػػػػػى ل عمػػػػػى وتػػػػػـ اختيػػػػػار  المبحػػػػػوثيفدرجػػػػػات المقيػػػػػاس حيػػػػث تػػػػػـ ترتيػػػػػب       
حيػػػػػػػث قػػػػػػػدرتا فػػػػػػػي دراسػػػػػػػتنا  ( %33)  بالمائػػػػػػػة مػػػػػػػف الفئػػػػػػػة األدنػػػػػػػى ومثيمتيػػػػػػػا مػػػػػػػف األعمػػػػػػػى  ( 33%)  
بعػػػػػػد ذلػػػػػػؾ اختبػػػػػػار    ت   لداللػػػػػػة الفػػػػػػروؽ  بتطبيػػػػػػؽ مفػػػػػػردة دنيػػػػػػا. 02ة عميػػػػػػا و مفػػػػػػرد 02االسػػػػػػتطالعية 
و كانػػػػت النتيجػػػػة مثممػػػػا ىػػػػو موضػػػػح فػػػػي الجػػػػدوؿ  . المقارنػػػػة بينيمػػػػا جػػػػراءإلبػػػػيف متوسػػػػطي العينتػػػػيف .  
  ( 1)الموالي
 
 لمقياس الجودة اختبار    ت   لداللة الفروؽ بيف متوسطي العينتيفيبين المقارنة الطرفية  35رقمجدول 
 



















 15111 27 -015674 15160 1540 11 الدرجات العميا 
 15111 0581 11 الدرجات الدنيا
 Spss V22المصدر: مخرجات 
 
( عنػػػػػػػد درجػػػػػػػة   -015674اسػػػػػػػتنادا لمجػػػػػػػدوؿ فػػػػػػػي األعمػػػػػػػى يتضػػػػػػػح أف قيمػػػػػػػة  ت   المحسػػػػػػػوبة تسػػػػػػػاوي )  







                                                          
1
 658. صالجودةمتغير ب الخاص levenne اختبار  0أنظر لمممحؽ رقـ (  
 658ص. الجودةبمتغير متغير. لالخاص بالصدؽ التمييزي  1مممحؽ رقـ لأنظر (  2
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    لممربي باالعتماد عمى: الجودةو تـ قياس ثبات مقياس  :Reliability الثبات .2
 
A.  طريقة التجزئة النصفية لحساب الثباتHalf-split: 
     سػػػػػػػػتبياف ككػػػػػػػػؿ اسػػػػػػػػتخدمت طريقػػػػػػػػة التجزئػػػػػػػػة النصػػػػػػػػفية التػػػػػػػػي تقػػػػػػػػـو لتقػػػػػػػػدير ثبػػػػػػػػات األداة عمػػػػػػػػى اإل      
قػػػػد بمغػػػػت قيمػػػػة الثبػػػػات  و عمػػػػى أسػػػػاس تقسػػػػيـ درجػػػػات أفػػػػراد العينػػػػة عمػػػػى فقػػػػرات المقيػػػػاس إلػػػػى نصػػػػفيف.
و ىػػػػي قيمػػػػة عاليػػػػة و . ( Spearman- Brown (..9.5بعػػػػد تصػػػػحيح الطػػػػوؿ بمعادلػػػػة سػػػػبيرماف بػػػػراوف 
 . (3)دالة مما يؤكد ثبات المقياس
 
B.  : لفا كرونباخ أطريقة االتساق الداخميAlfa-cronbach   
  الجػػػػودةتػػػػـ االعتمػػػػاد فػػػػي حسػػػػاب الثبػػػػات عمػػػػى معامػػػػؿ كرونبػػػػاخ ، و قػػػػد بمغػػػػت  درجػػػػة  ثبػػػػات مقيػػػػاس     
 (4). وىي قيمة مقبولة تدؿ عمى ثبات األداء   (931..)
 
 أساليب إحصائية استخدمت لمتحقق من فروض الدراسة  -2
A.  سمـ ليكرتl’Ickert  Level و إختبار  ت   لعينة واحدة .   لتحديد  األوزاف و البدائؿ ألسئمة االستمارة 
B.  معامؿ ارتباط بيرسوفPearson correlation  
C.  .إختبار  ت   لعينتيف مختمفتيف 




                                                          
 659ص. الجودة  لمتغير Brown - superman  التجزئة النصفيةبالخاص  4مممحؽ رقـ ل( أنظر  3
 
 659ص. الجودةالخاص بمتغير  Alfa-cronbach  3( أنظر لممحؽ رقـ  4
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 عمى مقاييس تكوين ذات جودة ؟ يعتمد الموظف األداء الوظيفي لممربي 3-الفرضية 
il existe un rôle de la qualité Des modules de la formation à la performance fonctionnelle  
 
A. ليكارت نتائج مقياسl’Ickert  الثالثي  : 
 
 الثالثي: مجال المتوسط الحسابي المرجح لمقياس ليكارت 54 الجدول رقم
 المستوى الموافق له مجال المتوسط الحسابي المرجح
 ضعيف 1.66إلى  1من 
 متوسط 2.33إلى  1.67من 
 جيد 3إلى  2.34من 
 بناء عمى الدراسات السابقة الباحثمف إعداد  المصدر:
 
 
، وىذا ما بعدوعميو قمنا بحساب المتوسط الحسابي واالنحراؼ المعياري والدرجة والترتيب لكؿ    
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 لمتغير الجودة )وصفي(يبيف المتوسط الحسابي واالنحراؼ المعياري والدرجة والرتبة  1.54رقـ جدوؿ 
 الدرجة %النسبة االنحراؼ المعياري المتوسط الحسابي الرتبة البعد
 متوسط 59.78 2233 0202 4 الدقة
 متوسط 62.81 2233 0200 0 حديثة
 متوسط 59.97 2205 0202 3 الفعالية
 متوسط 61.82 2238 0204 1 النجاعة
 متوسط 62.59 2232 0201 الجودة







B. : إختبار" ت " لعينة واحدة 
 لعينة واحدة لمتغير الجودة )داؿ أو غير داؿ(  ت نتائج اختبار بيف  0.54رقـ جدوؿ 
 القرار الداللة اإلحصائية درجة الحرية قيمة ت البعد
 داؿ 0.000 463 12.857 الدقة
 داؿ 0.000 463 14.129 حديثة
 داؿ 0.000 463 17.100 الفعالية
 داؿ 0.000 463 13.285 النجاعة
 داؿ 0.000 463 15.419 الجودة
 Spss V22المصدر: مخرجات 
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  463عند درجة حرية قدرىا  15.14قدرت بػػ عند متغير الجودة    ت مف خالؿ الجدوؿ نجد أف قيمة     
وعميو نقوؿ بأنو توجد فروؽ ذات داللة إحصائية في  2.25أقؿ مف  Sig 2.22 وكانت الداللة اإلحصائية 
 وىذا يثبت 2.32وانحراؼ معياري قدره  0.01قدر متوسطيا بػ  ، حيثلصالح عينة الدراسةالجودة  مستوى 
، وىو ما يؤكد صحة  0.33بػ عينة الدراسة و المقدر لدى  الجودة بدرجة قريب مف المتوسط المرجح وجود 
 .(5)الفرضية الثالثة
 
C.  معامل ارتباط بيرسونPearson correlation : 
وهييييييي   أف مػػػػػدى ارتبػػػػػػاط الفرضػػػػػػية الثالثػػػػػػة إلختبػػػػػار عينػػػػػػة واحػػػػػدة تؤكػػػػػد نتػػػػػػائج التحميػػػػػػؿ اإلحصػػػػػػائي     
و عنػػػد    sig  2.222ولػػػى وىػػػي مقػػػاييس التكػػػويف  عنػػػد قيمػػػة داللػػػة إحصػػػائية بالفرضػػػيات األ الجػػػودة
 .  2.673 قدر بػ مستوى ارتباط
وىػػػػػذا مػػػػػا يؤكػػػػػد أنيػػػػػا دالػػػػػة        Pearson correlationقػػػػػوي وفػػػػػؽ معامػػػػػؿ ارتبػػػػػاط بيرسػػػػػوف وىػػػػػو       
إحصػػػػائيا وصػػػػادقة وتصػػػػمح لمغػػػػرض الػػػػذي وضػػػػعت ألجمػػػػو. كمػػػػا أنيػػػػا فػػػػي ارتبػػػػاط مػػػػع الفرضػػػػية  الثانيػػػػة 
 . كذلؾ قوي. وىو  2.332  و مستوى  2.222 ػب sigوىي األداء الوظيفي عند قيمة 
و مػػػػا  .(6)وىػػػػذا مػػػػا يؤكػػػػد أنيػػػػا دالػػػػة إحصػػػػائيا وصػػػػادقة وتصػػػػمح لمغػػػػرض الػػػػذي وضػػػػعت ألجمػػػػو كػػػػذلؾ     





                                                          
5
.   0-6لنتائج اختبار  ت  لعينة واحدة رقـ  0-54. إلختبار   ت  لعينة واحدة و الممحؽ رقـ 1-54أنظر لمممحؽ رقـ  ( 
 662ص
 661صمتغيرات .  6اختبار معامؿ بيرسوف . مصفوفة ارتباط  63( أنظر لمممحؽ رقـ  6
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D. الجودةثنائي لمتغير  إختبار "ت " لعينتين مختمفتين :  
الثاني وىما :  متغير مقاييس التكويف و بالمتغيريف األوؿ و    الجودة  لمتغيردرجة ارتباط الذي يبين      
وفؽ معامؿ ارتباط بيرسوف  قوي  Sig 2.222   ت عند مستوى  المتغير الثاني وىو األداء الوظيفي.
Pearson correlation .   
. بعػػػػػاد األربعػػػػػة وىػػػػػي : الدقػػػػػة، حديثػػػػػة، الفعاليػػػػػة، النجاعػػػػػة ببعضػػػػػياو يؤكػػػػػد كػػػػػذلؾ درجػػػػػة ارتبػػػػػاط األ     
و مرحمػػػػػػة    بمرحمػػػػػػة االكتسػػػػػػاب و مرحمػػػػػػة التحويػػػػػػؿمسػػػػػػتوى ارتبػػػػػػاط متغيػػػػػػر الجػػػػػػودة  كمػػػػػػا  يؤكػػػػػػد كػػػػػػذلؾ
 Pearsonقػػػػوي وفػػػػؽ معامػػػػؿ ارتبػػػػاط بيرسػػػػوف   . وىػػػػو  2.222Sig  ت عنػػػػد درجػػػػة  التػػػػي ىػػػػياألداء 
correlation
 ( 7) .  
يؤكػػػػػد أف جميػػػػػع العبػػػػارات الموضػػػػػوعة فػػػػػي تكامػػػػػؿ  و  2.222و بنػػػػاء عميػػػػػو فػػػػػجف مسػػػػتوى  ت  الجيػػػػػد       









                                                          
 4بعد و  11لػػ   Matrix بالمالحؽ. اختبار  ت  لعينتيف مختمفتيف .مصفوفة اإلرتباط الشاممة  64أنظر لمجدوؿ رقـ (   7
 660ص .فرضيات 3مراحؿ و 
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E. تحميل التباين األحادي  إختبارAnova: 














 داؿ 0.04 4.45 0,32 2,22 ذكر الدقة
 0,33 2,16 أنثى
 غير داؿ 0.66 0.19 0,33 2,22 ذكر حديثة
 0,34 2,21 أنثى
 غير داؿ 0.20 1.62 0,24 2,21 ذكر الفعالية
 0,26 2,18 أنثى
 غير داؿ 0.11 2.62 0,38 2,26 ذكر النجاعة
 0,39 2,20 أنثى
 غير داؿ 0.13 2.28 0,34 2,26 ذكر مقاييس التكويف
 0,36 2,21 أنثى
 غير داؿ 0.09 2.86 0,17 2,29 ذكر األداء الوظيفي
 0,14 2,27 أنثى
 غير داؿ 0.13 2.24 0,29 2,23 ذكر الجودة
 0,30 2,19 أنثى
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 .و الفروق األحادي متباينالتحميل ثالثي األبعاد ل .3
 : (8)الجنس و متغير الجودةمؤشر  .1.3
  2.25وىي داللة أقؿ مف  2.24مف خالؿ الجدوؿ يتضح أف  بعد الدقة  داؿ إحصائيا عند مستوى      
 .وىي قيمة بعد الدقة  4.45  ت أف متغير الجنس لو دور مؤثر في تحديد قيمة   وىذا يعني
ر الجنس ف ىناؾ فعال تبايف بناء عمى مؤشر الجنس. عمى العكس تماما ال يوجد تبايف بناء عمى مؤشأو      
وىي دالالت   2.11و ناجعة بداللة   2.02و فعالة  بداللة   2.88بعاد : حديثة بداللة بخصوص األ
 وعميو غير داليف.   2.25كبر مف أإحصائية 
  .2.5كبر مف أوىي  2.13 ػبعاد األربعة  المقدرة بوبناء عمى القيمة الكمية لمداللة اإلحصائية لمجموع األ    
 . 0.19و عند اإلناث يساوي  0.03و متوسط حسابي  عند الذكور يساوي   Sig 0.04  ت و بقيمة  
ال يوجد تبايف بيف المربيف  . وعميو 0.33وتعني قيمة جودة متوسطة وفقا  لممتوسط  المتوسط المرجح  







                                                          
في المالحؽ . الفروؽ بيف األبعاد : الدقة ، حديثة ، فعالية ، نجاعة. حسب متغير الجنس   65Anova أنظر لمممحؽ رقـ (   8
 676-675صص Anova 0-65و  1-65 .  و الممحقيف رقـ 663ص
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 التحميل السببي :
و بمتوسط حسابي ضعيؼ  4.45التي تساوي   ت و قيمة   2.24أف داللة بعد الدقة و التي تساوي      
 .0.33 لكال الجنسيف ال يساوي المتوسط الحسابي المرجح 
يعني  أف المربيات الموظفات  يختمفف عف المربيف الموظفوف في فيـ دالالت بعد دقة المقاييس كؿ      
ة المقاييس ال تساوي درجة نيما يشتركاف في أف درجة دقأجنس حسب حاجاتو التي يريدىا مف المقياس . إال 
 . 0.66المتوسط المرجح و ىو 
 0.04%.وعند المربيات تساوي 33قؿ مف نسبة  أأي  0.16إذ أف دقة المقاييس عند المربوف تساوي     
%. وىي نسبة ضعيفة تؤكد أف الدقة في مقاييس التكويف أثناء مرحمة االكتساب 33قؿ كذلؾ مف نسبة أ
 .0.66عمى المتوسط الحسابي المرجح قؿ مف نسبة بناء أضعيفة 
 
 النتيجة :
 .% في  الخبرة لدى المربي أثناء مرحمة الجودة 47مقاييس التكويف ليا دور تحت المتوسط  .1
مؤشر الجنس صنع  فروؽ واضحة  بيف المربيف الموظفيف في رؤيتيـ لمدى دقة مقاييس التكويف  .2
 .دنى فنسبة الفروؽأ
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 غير داؿ 2.74 2.11 0,31 2,21 نعـ الدقة
 0,33 2,19 ال
 غير داؿ 2.39 2.74 0,35 2,25 نعـ حديثة
 0,32 2,21 ال
 غير داؿ 2.89 2.20 0,26 2,20 نعـ الفعالية
 0,25 2,20 ال
 غير داؿ 2.68 2.17 0,39 2,25 نعـ النجاعة
 0,38 2,23 ال
 غير داؿ 2.39 2.75 0,39 2,27 نعـ التكويف مقاييس
 0,34 2,24 ال
 داؿ 2.22 14.70 0,13 2,34 نعـ األداء الوظيفي
 0,16 2,27 ال
 غير داؿ 2.66 2.19 0,30 2,23 نعـ الجودة
 0,29 2,21 ال
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 من خالل الجدول يتضح أن : (9)الجودةمؤشر الجمعية و متغير  :تحميل التباين. 3-2
 
A. بعد الدقة   : 
     وىذا يعني   2.25مف  أكبر. وىي داللة   2.74  إحصائيةداؿ إحصائيا عند مستوى داللة غير       
 . الدقة. وىي قيمة بعد 2.11التي تساوي   ت دور مؤثر في تحديد قيمة  ليس لوأف متغير الجمعية 
لمنخرطيف  ا. والمالحظ أف  ولكنو ضعيؼ جدا فعال  يوجد تبايف بناء عمى مؤشر الجمعية  ونأو       
سببو الجودة التي تمتمكيا مقاييس التكويف خصوصا دقتيا و تناسبيا مع  األداء في الجمعيات يعتبروف  أف
خرطيف في الجمعيات فدقة المقاييس عند المن حاجات أدوار الجمعيات في مرحمة الجودة. أو األداء العالي .
 . 0.0.01ػػبمتوسط حسابي قدر ب األداء الوظيفي زيد مف قوة ت
مبنية عمى العمؿ داخؿ الوظيفة   وظيفي المنتج لمجودةال األداءف قوة أيعتبروف  المنخرطيفبينما غير       
نو أ إال.  كمتوسط حسابي  وىي قيمة ضعيفة كفارؽ بينيما 2.0بػػ بفارؽ   0.19بمتوسط حسابي يساوي 
لغير المنخرطيف  أوف كال المتوسطيف الحسابيف  متوسطاف  سواء لممنخرطيف في جمعية ليس تبايف كبير أل
 . 2.11بعد الدقة غير داؿ بقيمة   ت   . و عميو يعتبر  0.33قؿ مف المتوسط الحسابي المرجح وىو أو 
 في جمعية في تحديد وجود بعد الدقة فيو عميو يوجد شرخ بيف المربيف المنخرطيف و غير المنخرطيف     
نقساـ نابع مف تعدد االنتماء التنظيمي لدى المربي. وفي نفس الوقت عدـ المقاييس أـ عدـ وجود . وىذا اإل
التأكد الفعمي مف وجود بعد الدقة في المقاييس و بقاءه غامض نظرا لعدـ التدليؿ بجشارات واضحة بوجوده  
  د .نو موجو أحتى عند مف قالوا 
لعينة واحدة و اختبار   ت ولى في اختبار التبايف حتى في الفرضية األو لقد كاف ىذا البعد غير داؿ      
رتباط . وىذا يؤكد أف درجات اإل 11بعاد عكس فيو داؿ في مصفوفة ارتباط األالتبايف لعينتيف. لكف عمى ال
ف المربيف بخصوص بعد دقة المقاييس في بعاد موجودة لكف التبايف ضعيؼ بيبيف بعد الدقة مع باقي األ
 مرحمة الجودة .
كػػػػذلؾ يؤكػػػػد أف المبحػػػػوث إجاباتػػػػو ثابتػػػػة . ففػػػػي مرحمػػػػة االكتسػػػػاب ثػػػػـ التحويػػػػؿ كانػػػػت نفػػػػس اإلجابػػػػة     
عنػػػػد وصػػػػولو  وىػػػػي ضػػػػعؼ بعػػػػد الدقػػػػة فػػػػي المقػػػػاييس وىمػػػػا المسػػػػتوى األوؿ و الثػػػػاني مػػػػف االسػػػػتمارات و
ي عمػػػػػػػى نفػػػػػػػس اإلجابػػػػػػػة وىػػػػػػػو المتوسػػػػػػػط الحسػػػػػػػابي الضػػػػػػػعيؼ سػػػػػػػتمارات بقػػػػػػػلممسػػػػػػػتوى الثالػػػػػػػث   مػػػػػػػف اإل
                                                          
9
 حسب متغير الدقة ، حديثة ، فعالية ، نجاعة.في المالحؽ . الفروؽ بيف األبعاد :   Anova 66 أنظر لمممحؽ رقـ (   
 678-677 صص Anova 0-66و  1-66 .  و الممحقيف رقـ  664ص الجمعية
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قػػػػػؿ مػػػػػف المتوسػػػػػط الحسػػػػػابي المػػػػػرجح وىػػػػػو أوانقسػػػػػاـ المػػػػػربيف لمجمػػػػػوعتيف يؤكػػػػػد أف بعػػػػػد الدقػػػػػة ضػػػػػعيؼ 
0.33   . 
 
A.  حديثةبعد  : 
وىػػػػػذا   2.25. وىػػػػػي داللػػػػػة أكبػػػػػر مػػػػػف   2.39غيػػػػػر داؿ إحصػػػػػائيا عنػػػػػد مسػػػػػتوى داللػػػػػة إحصػػػػػائية       
. وىػػػػػي قيمػػػػػة 2.74التػػػػػي تسػػػػػاوي   ت يعنػػػػػي أف متغيػػػػػر الجمعيػػػػػة  لػػػػػيس لػػػػػو دور مػػػػػؤثر فػػػػػي تحديػػػػػد قيمػػػػػة 
 ال يوجد تبايف بناء عمى مؤشر الجمعية .   فعال  ونأ. و  حديثةبعد 
أكبػػػػػر ممػػػػػف  0.05يسػػػػػاوي  حديثػػػػػةأف المقػػػػػاييس  والمالحػػػػػظ أف المتوسػػػػػط الحسػػػػػابي لمػػػػػذيف  يعتبػػػػػروف     
ف كػػػػػػال المتوسػػػػػػطيف الحسػػػػػػابيف . إال أنػػػػػػو لػػػػػػيس تبػػػػػػايف كبيػػػػػػر أل 0.01قػػػػػػالوا ال بمتوسػػػػػػط حسػػػػػػابي يسػػػػػػاوي 
و نفػػػػػس الشػػػػػيء ال يوجػػػػػد تبػػػػػايف بػػػػػيف   .0.33ط الحسػػػػػابي المػػػػػرجح وىػػػػػو قػػػػػؿ مػػػػػف المتوسػػػػػأمتوسػػػػػطاف و 
 : بعاد المربيف  بناء عمى مؤشر الجمعية بخصوص األ
 
B. بعد الفعالة : 
 ػقػػػػػدرت بػػػػػ  ت و بقيمػػػػػة تبػػػػػايف   2.25مػػػػػف  كبػػػػػرأدالػػػػػة غيػػػػػر  وىػػػػػي دالالت إحصػػػػػائية   2.89بداللػػػػػة     
يوجػػػػػػػػػد تبػػػػػػػػػايف بػػػػػػػػػيف المػػػػػػػػػربيف المػػػػػػػػػوظفيف المنخػػػػػػػػػرطيف فػػػػػػػػػي جمعيػػػػػػػػػة  مقابػػػػػػػػػؿ غيػػػػػػػػػر ال . ومنػػػػػػػػػو   2.20
و يعتبػػػػػر  0.02إذ قػػػػػدر المتوسػػػػػط الحسػػػػػابي  لغيػػػػػر المنخػػػػػرطيف . فعاليػػػػػة المقػػػػػاييسالمنخػػػػػرطيف فػػػػػي بعػػػػػد 
و يعتبػػػػػػر  . 0.02. ومتوسػػػػػػط حسػػػػػػابي لممنخػػػػػػرطيف بقيمػػػػػػة  0.33المػػػػػػرجح قػػػػػػؿ مػػػػػػف المتوسػػػػػػط أمتوسػػػػػػط 
 كذلؾ أقؿ مف المتوسط المرجح.
 المنخرطيف و غير المنخرطيف ىما المربيف لشريحتيف ـنقساإوىي قيمة معبرة عف  2.20  ت و بقيمة      
 . في الجمعيات
ىػػػػو ابتعػػػػاد المقػػػػاييس عػػػػف بعػػػػد نقسػػػػاـ المػػػػربيف لشػػػػريحتيف وشػػػػرخ ثػػػػاني ىػػػػو إ و عميػػػػو بقػػػػاء شػػػػرخ أوؿ     
وشػػػػػرخ ثالػػػػػث ىػػػػػو تركيػػػػػز جيػػػػػود ووقػػػػػت الشػػػػػريحة نصػػػػػؼ المػػػػػربيف   % 48أي بنسػػػػػبة  0.02 ػبػػػػػ الفعاليػػػػػة 
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A. : بعد النجاعة 
وىػػػػػػذا   2.25. وىػػػػػػي داللػػػػػة أكبػػػػػر مػػػػػػف   2.68غيػػػػػر داؿ إحصػػػػػػائيا عنػػػػػػد مسػػػػػػتوى داللػػػػػػة إحصػػػػػػائية      
. وىػػػػػي قيمػػػػػة 2.17التػػػػػي تسػػػػػاوي   ت يعنػػػػػي أف متغيػػػػػر الجمعيػػػػػة  لػػػػػيس لػػػػػو دور مػػػػػؤثر فػػػػػي تحديػػػػػد قيمػػػػػة 
 فعال ال يوجد تبايف بناء عمى مؤشر الجمعية .  ونأو   . النجاعةبعد 
أكبػػػػػػر ممػػػػػػف  0.05يسػػػػػػاوي ناجعػػػػػػة أف المقػػػػػػاييس  والمالحػػػػػػظ أف المتوسػػػػػػط الحسػػػػػػابي لمػػػػػػذيف  يعتبػػػػػػروف    
ف كػػػػػػال المتوسػػػػػػطيف الحسػػػػػػابيف . إال أنػػػػػػو لػػػػػػيس تبػػػػػػايف كبيػػػػػػر أل 0.03قػػػػػػالوا ال بمتوسػػػػػػط حسػػػػػػابي يسػػػػػػاوي 
  . 0.33قؿ مف المتوسط الحسابي المرجح وىو أمتوسطاف و 
 ػبلنجاعة بتعاد المقاييس عف بعد االمربيف لشريحتيف وشرخ ثاني ىو إ نقساـالشرخ المتمثؿ في إو عميو بقاء   
 كذلؾ. % 48أي بنسبة . 0.03
 
B.  : التحميل السببي 
معػػػػػػايير الجػػػػػػودة وىػػػػػػي دقػػػػػػة المقػػػػػػاييس و حػػػػػػداثتيا و فعاليتيػػػػػػا ونجاعتيػػػػػػا كمؤشػػػػػػرات دوليػػػػػػة تعتبػػػػػػر       
لموضػػػػػػوعية ونجاعػػػػػػة كػػػػػػؿ برنػػػػػػامج تػػػػػػدريبي أو تكػػػػػػويني أو تعميمػػػػػػي. و بجبتعػػػػػػاد بػػػػػػرامج التكػػػػػػويف بالمعاىػػػػػػد 
تحػػػػػت مؤشػػػػػر واحػػػػػد وىػػػػػو الجمعيػػػػػة رغػػػػػـ أنػػػػػو غيػػػػػر داؿ سػػػػػببو  48%الوطنيػػػػػة عػػػػػف ىػػػػػذه المعػػػػػايير بنسػػػػػبة 
 توجو المربي بناء عمى اإلمتثاؿ أو القير لممارسة أدوار إضافية داخؿ الجمعيات. 
 أدوارتتقػػػػػارب مػػػػػع  بػػػػػأدواريقػػػػػـو و بتمويػػػػػؿ مػػػػػالي رسػػػػػمي  تنظػػػػػيـ اجتمػػػػػاعي رسػػػػػميو الجمعيػػػػػة ىػػػػػي      
خصوصػػػػػا الجمعيػػػػػات الموطنػػػػػة داخػػػػػؿ مؤسسػػػػػات  ةالفنيػػػػػالمربػػػػػي منيػػػػػا الحمػػػػػالت التحسيسػػػػػية و النشػػػػػاطات 
 .الشباب
مجموعػػػػػػة الزالػػػػػػت   ىنػػػػػػاؾ  نخػػػػػػراط المربػػػػػػيإف أولػػػػػػى تؤكػػػػػػد األ مجػػػػػػوعتيف. إلػػػػػػىنقسػػػػػػاـ المػػػػػػربيف إولعػػػػػؿ      
سػػػنوات. فيػػػي بػػػذلؾ قريبػػػة إلػػػى مرحمػػػة اإلكتسػػػاب و مػػػرت عمػػػى  5فػػػي مرحمػػػة التحويػػػؿ أي مػػػف سػػػنة إلػػػى 
ىػػػػػػي فتػػػػػرة  قصػػػػػػيرة يمكػػػػػػف لممػػػػػربيف تػػػػػػذكر المقػػػػػػاييس  . و 0228المقػػػػػػاييس الجديػػػػػػدة التػػػػػػي وضػػػػػعت سػػػػػػنة 
 التي درسوىا سواء نظاميا  أو في فترة التكويف االدماجي .
كما يعود إلى سبب أنو توجد مجموعة مف المربيف تكرر التكوينات الخاصة الرسكمة إراديا أو بالتكيؼ      
لعرفية ذاتيا عف طريؽ التكوينات خارج مع فرص التكويف وتحسيف المستوى و كذلؾ يعود إلى تنمية القدرات ا
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يرتبط   األصميةأداء الفرد أثناء الوظيفة  أفترى الثانية  المجموعة بينما مؤسسات الشباب في قطاعات أخرى.
 بما لديو مف قدرات و معارؼ فردية خارج مقاييس التكويف بالمعاىد  . 
سنة فما فوؽ.      02و في الحقيقة ىذه المجموعة ليست التي مرت بسنوات خبرة واسعة أي بأقدمية       
أي في مرحمة التحويؿ. و عميو ىناؾ إتفاؽ بيف  ( 10)بؿ حتى المربوف الجدد الذيف ىـ في فترة تجريبية 
المجموعتيف بأف استخداـ المعارؼ و الميارات الفردية سواء في المنصب األصمي أو في الجمعية.          
 و االختالؼ فقط بينيما واقع في إرتباط مؤشر الجمعية باألداء ثـ بالجودة األدائية أو بجودة المقاييس . 
الحاجة الممحة لالعتماد عمى قدراتيـ        أو غير المنخرطيف  لدى المربيف المنخرطيف نتجأوىذا ما       
مقاييس التكويف ال تتضمف الجودة أثناء مرحمة  أف النيـ يعتبروف .بتكييفيا أي و مياراتيـ الشخصية. ألف
ة األداء و مرحمة اإلكتساب مما ينعكس عمى ضرورة استخداـ قدراتيـ أثناء مرحمة التحويؿ و أثناء مرحم
 .  رسميا عمميا والمربي الموظؼ  أدوارناتج عف غموض  الجودة . و سبب ضعؼ الجودة في المقاييس 
ورغـ ذلؾ يجد المربي الموظؼ نفسو تحت ضغط حاجاتو لمتوظيؼ مجبرا لمتكويف بالمعاىد قصد       
الحصوؿ عمى منصب  وظيفي بامتيازاتو الوظيفية سواء أكاف دور المربي غامضا لديو أـ كاف واضحا . 
ى تنظيـ رسمي آخر فالحاجة لمعمؿ لدى المربي أكبر مف ضماف الجودة في المقاييس. و الحاجة لإلنتماء إل
 مثؿ الجمعية أكبر مف اإلكتفاء بتنظيـ مؤسسة الشباب. 
و الجدير بالذكر أف دفاتر الشروط المحددة لشروط لمسابقات الدخوؿ إلى رتبة مربي أو مربي رئيسي       
 أو مستشار تقميدية وال تضمف الجودة في التكويف بقدر ما تضمف المنصب البيداغوجي . ناىيؾ عف السمـ
 البيداغوجي لمعاىد تكويف المربيف التي ىي تعتبر تحت الوصاية البيداغوجية لمتعميـ العالي لكف لـ تطابؽ
دفتر شروط التعميـ العالي أو ليس ليا القدرة عمى مطابقة الشروط مما جعؿ التكويف بعيدا عف المعايير 
 عايير الجودة .وىذا ما جعؿ المقاييس بعيدة عف م المعموؿ بيا في التعميـ العالي.
إذ بقيػػػػت ىػػػػذه المقػػػػاييس خامػػػػدة طيمػػػػة عقػػػػود لػػػػـ يػػػػتـ تغييػػػػر إال أسػػػػماء الرتػػػػب الوظيفيػػػػة لممربػػػػي وىػػػػذا      
بنػػػػػي عمػػػػػى عامػػػػػؿ خػػػػػارجيي نػػػػػابع مػػػػػف الوظيفػػػػػة العموميػػػػػة بضػػػػػرورة أقممػػػػػة الرتػػػػػب الوظيفيػػػػػة لممربػػػػػي مػػػػػع 
                                                          
و الجدوؿ رقـ   .إنجاز األعماؿ المبني عمى عامؿ الخبرةحوؿ  (  717، صفحة  5 -32رقـ )ؾجدوؿ بالمالحؽ ( أنظر   10
 ( حوؿ عامؿ الجنس. 716فحةص 4-32)ؾ
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المقػػػػػػػاييس و .  كمػػػػػػػا لػػػػػػػـ يػػػػػػػتـ تغييػػػػػػػر إال بعػػػػػػػض أسػػػػػػػماء  0212حتػػػػػػػى  0228إصػػػػػػػالح األسػػػػػػػالؾ سػػػػػػػنة 
بقيػػػػػػػػػػت بمحتوياتيػػػػػػػػػػا القديمػػػػػػػػػػة دوف تحيػػػػػػػػػػيف المضػػػػػػػػػػموف و ال األىػػػػػػػػػػداؼ  و ال المنػػػػػػػػػػاىج و ال متطمبػػػػػػػػػػات 
 المقياس. و يعود إلى محاوالت إصالح منظومة التكويف غير المدروسة أو الدعائية.  
كمػػػػػػا يعػػػػػػود إلػػػػػػى ىيئػػػػػػات التكػػػػػػويف و أغمػػػػػػبيـ ال يحممػػػػػػوف صػػػػػػفة أسػػػػػػتاذ القانونيػػػػػػة و ىػػػػػػـ مستشػػػػػػاريف       
شػػػػػػػػػباب أو رياضػػػػػػػػػػة و دوف باكالوريػػػػػػػػػػا يدرسػػػػػػػػػوف بمعاىػػػػػػػػػػد التكػػػػػػػػػػويف. أو باسػػػػػػػػػتخداـ القػػػػػػػػػػدرات المسػػػػػػػػػػتعارة       
عػػػػػػػػاـ أو المػػػػػػػػدعوة أو المشػػػػػػػػاركة وىػػػػػػػػـ المكػػػػػػػػونيف أو الطمبػػػػػػػػة الخػػػػػػػػريجيف بػػػػػػػػديبمومات تناسػػػػػػػػب المقيػػػػػػػػاس ال
كالمغػػػػػػات. إذ الزالػػػػػػت معاىػػػػػػد التكػػػػػػويف منػػػػػػذ إنشػػػػػػاءىا لػػػػػػيس لػػػػػػدييا وال أسػػػػػػتاذ موظػػػػػػؼ  واحػػػػػػد فقػػػػػػط برتبػػػػػػة 
جامعيػػػػة فػػػػي كػػػػؿ معاىػػػػد إطػػػػارات الشػػػػباب فػػػػي مقػػػػاييس المغػػػػات . وىػػػػذا شػػػػرخ فػػػػي امػػػػتالؾ المػػػػورد البشػػػػري 
يػػػػة العػػػػالي . وىػػػػذا يعتبػػػػر شػػػػػرخ اسػػػػتيمؾ وقػػػػت المربػػػػػي أثنػػػػػاء مرحمػػػػة االكتسػػػػاب و خمػػػػػؽ لػػػػو صػػػػدمة وظيف
  ( 11)أثناء مرحمة التحويؿ و كبؿ أداءه أثناء مرحمة األداء  وأخمد قدراتو أثناء مرحمة الجودة 
 
 خالصة :
  -نعـ–ممف قالوا  0.03بمتوسط حسابي  .داؿ الجودة غيرإف نتائج التحميؿ اإلحصائي تؤكد أف متغير      
 دالة. غير وىي 2.66و داللة إحصائية تساوي  2.19المحسوبة   ت و   . -ال–ممف قالوا  0.01و 
يف  المربيف الموظفيف المنخرطيف في جمعية أو غير جودة بيوجد تبايف في مرحمة ال ال ويعني أنو      
كانت . و ليذا  الوظيفيأو حداثتيا أو فعاليتيا أو نجاعتيا في العمؿ   في بعد دقة المقاييس المنخرطيف
 0.33قؿ مف أ.أي  الممف قالوا  0.01و نعـ ممف قالوا  0.03سط حسابي عاـ الجودة  تحت المتوسط بمتو 
و عميو غير داؿ  وال  2.25كبر مف أو ىي  2.66بداللة إحصائية تساوي المتوسط الحسابي المرجح . و 




                                                          
 660فرضيات ص 3مراحؿ و  4بعد و  11 ػػل  Matrix الشاممة  االرتباطبالمالحؽ. مصفوفة  64لمجدوؿ رقـ أنظر (  11
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  :النتيجة
مف مربيف منخرطيف  و نقساـ المربيف لشريحتيف و تعدد االنتماء التنظيمي  المتمثؿ في إ  شرخ أوؿ .4
 غير منخرطيف في جمعية
  % 61.50أي  0.01بمتوسط حسابي يساوي شرخ ثاني ىو إبتعاد مقاييس التكويف عف بعد حديثة  .5
   % 61.50أي بنسبة  0.02بتعاد المقاييس عف بعد الفعالية ب شرخ ثالث ىو إ .6
 كذلؾ % 60.28أي بنسبة  0.03بتعاد المقاييس عف بعد النجاعة ب شرخ رابع ىو إ .7
 نصؼ المربيف في ممارسة أدوار بالجمعياتمتكونة مف شريحة ىو تركيز جيود و وقت  شرخ خامس .8
  0.19بمتوسط حسابي يساوي  جودة أىداؼ المقاييس ابتعاد المقاييس عف بعدسادس   شرخ .9
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B. المنصب  ؤشريبيف الفروؽ في متغيرات الدراسة حسب م: اختبار تحميل التباين األحادي 57جدوؿ رقـ
 التمثيمي








 غير داؿ 2.29 0.89 0,27 2,29 نعـ الدقة
 0,33 2,19 ال
 داؿ 2.21 7.09 0,30 2,36 نعـ حديثة
 0,33 2,20 ال
 غير داؿ 2.10 0.44 0,17 2,26 نعـ الفعالية
 0,26 2,19 ال
 غير داؿ 2.29 0.90 0,30 2,34 نعـ النجاعة
 0,39 2,23 ال
 داؿ 2.22 11.34 0,22 2,43 نعـ مقاييس التكويف
 0,35 2,23 ال
 داؿ 2.22 00.43 0,13 2,40 نعـ األداء الوظيفي
 0,15 2,27 ال
 داؿ 2.24 4.44 0,23 2,31 نعـ الجودة
 0,30 2,20 ال
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 :(12)الجودة متغير  المنصب التمثيمي و ؤشرمالتباين لتحميل  .3.3
 مف خالؿ الجدوؿ يتضح أفتحميل وصفي: 
A. :  بعد الدقة   
 .  2.25. وىػػػػػػػي داللػػػػػػػة أكبػػػػػػػر مػػػػػػػػف   2.29غيػػػػػػػر داؿ إحصػػػػػػػػائيا عنػػػػػػػد مسػػػػػػػػتوى داللػػػػػػػة إحصػػػػػػػػائية       
التػػػػػػي تسػػػػػػاوي   ت أف مؤشػػػػػػر المنصػػػػػػب التمثيمػػػػػػي لػػػػػػيس  لػػػػػػو دور مػػػػػػؤثر فػػػػػػي تحديػػػػػػد قيمػػػػػػة  وىػػػػػػذا يعنػػػػػػي
ال يوجػػػػد تبػػػػايف بنػػػػاء عمػػػػى مؤشػػػػر المنصػػػػب التمثيمػػػػي  وبعػػػػد   . وىػػػػي قيمػػػػة بعػػػػد الدقػػػػة . وأنػػػػو فعػػػػال 0.89
 الدقة عند المربيف . 
والمالحػػػػػظ أف المتوسػػػػػط الحسػػػػػابي لممػػػػػربيف الػػػػػذيف  يعتبػػػػػروف أف المقػػػػػاييس  دقيقػػػػػة و ذات جػػػػػودة ىػػػػػو      
بنسػػػػػػػػبة  أي.  0.19أكبػػػػػػػػر ممػػػػػػػػف قػػػػػػػػالوا ال بمتوسػػػػػػػػط حسػػػػػػػػابي يسػػػػػػػػاوي  0.09متوسػػػػػػػػط حسػػػػػػػػابي يسػػػػػػػػاوي 
قػػػػؿ مػػػػف المتوسػػػػط أيف متوسػػػػطاف و يس تبػػػػايف كبيػػػػر ألف كػػػػال المتوسػػػػطيف الحسػػػػابإال أنػػػػو لػػػػي. % 62.96
 % 66. ما يعادؿ  0.33الحسابي المرجح وىو
. وىػػػػػذا يؤكػػػػػد أف التبػػػػػايف بػػػػػيف المػػػػػربيف ىػػػػػو  0.89العامػػػػػة لبعػػػػػد الدقػػػػػة ىػػػػػي    ت ف قيمػػػػػة جو عميػػػػػو فػػػػػ    
ىػػػػػػا فػػػػػػي إنجػػػػػػاز األعمػػػػػػاؿ تبػػػػػػايف حػػػػػػوؿ صػػػػػػفة الجػػػػػػودة و المتمثمػػػػػػة فػػػػػػي بعػػػػػػد الدقػػػػػػة فػػػػػػي المقػػػػػػاييس و دور 
بالمنصػػػػػب التمثيمػػػػػي . فػػػػػالمربيف الػػػػػذيف يتقمػػػػػدوف مناصػػػػػب تمثيميػػػػػة ينجػػػػػزوف أعمػػػػػاليـ بدقػػػػػة لكػػػػػف يعتمػػػػػدوف 
صػػػػػػػب التمثيميػػػػػػػة التػػػػػػػي يتقمػػػػػػػدونيا . و عميػػػػػػػو يعتبػػػػػػػروف إنجػػػػػػػاز أعمػػػػػػػاليـ بالمنا ( 13)عمػػػػػػػى قػػػػػػػدراتيـ الفرديػػػػػػػة
فيػػػػـ يبػػػػرروف إنجػػػػاز  خػػػػارج المعاىػػػػد.ف مػػػػكتسػػػػبوىا إميػػػػاراتيـ و معػػػػارفيـ الخاصػػػػة التػػػػي عتمػػػػاد عمػػػػى باإل
   أعماليـ بالمنصب التمثيمي بالدقة المطموبة حتى ال يتعرضوا ألي انتقاد بالعجز.
ىػػػػي تبريػػػػر   نقطػػػػة أخػػػػرى و  و عميػػػػو مػػػػاؿ تركيػػػػزىـ عػػػػف دقػػػػة المقػػػػاييس فػػػػي المنصػػػػب التمثيمػػػػي إلػػػػى      
لتأكيػػػػد قػػػػدرتيـ عمػػػػى إنجػػػػاز أدوار المنصػػػػب التمثيمػػػػي بدقػػػػة . و عميػػػػو فالمنصػػػػب التمثيمػػػػي لػػػػيس لػػػػو عالقػػػػة 
 ببعد دقة المقاييس. 
                                                          
12
 حسب متغير الدقة ، حديثة ، فعالية ، نجاعة.في المالحؽ . الفروؽ بيف األبعاد :    Anova 67 أنظر لمممحؽ رقـ (   
 679-679 صص Anova 0-67و  1-67 .  و الممحقيف رقـ  665ص المنصب التمثيمي
مالحؽ األداء  705صفحة ،  40رقـ )ع . عمى القدرات الفردية بالمنصب التمثيمي االعتماد( أنظر بالمالحؽ الجدوؿ   13
 (704صفحة  ،07ؾ ) المؤسسي ( و الجدوؿ رقـ 
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          يا عالقة مع المنصب التمثيمي و ىذا ما يؤكد أف دقة المقياس كمعيار لجودة التكويف ليس ل     
      أف معارؼ كدواأيف الذيف بكمتوسط حسابي لممر   0.19ف جف ف ىناؾ تباعد أو عدـ ارتباط . و عميوأ و
  و لذلؾ ال يعتمدوف عمييا في إنجاز أعماليـ بالمنصب التمثيمي . و ميارات مقاييس التكويف ليست دقيقة 
 % وىو شرخ بخصوص دقة مقاييس التكويف . 62.96ىو بنسبة 
 
A. : بعد حديثة 
عند   ت . و قيمة  2.225و ىي قيمة أقؿ مف    2.21فيو داؿ بقيمة إحصائية عند مستوى        
أو لمف قالوا ال         0.36 ػب  . بينما كانت قيمة المتوسط الحسابي متوسطة لمف قالوا نعـ 7.09مستوى 
 .  0.33. و ىي قيمة أقؿ مف المتوسط الحسابي المرجح و ىو  0.02 ػب
 
و عميو يوجد  تبايف بيف المربيف  بناء عمى مؤشر المنصب التمثيمي بخصوص البعد : حديثة . و ىذا      
 يؤكد أف مؤشر المنصب التمثيمي  مترابط مع بعد حديثة . 
 
بعاد و لكف يد الذي جاء داؿ مقارنة بباقي األو الجدير بالذكر أف بعد حداثة المقاييس ىو البعد الوح    
 . 7.09وىي  ضعيؼ تبايف بمتوسط 
 
و لعؿ تأكيد المربوف عمى حداثة المقاييس و ما تتضمنو مف ميارات و معارؼ عف مف ىـ في مناصب      
نو تأكيد عمى استخداـ قدراتيـ أقؿ مف سنتيف . كما ألجدد مف ليـ تمثيمية أو منخرطيف فييا ىـ المربوف ا
 ثيمي .منصب التمالخاصة لتبرير إنجاز أعماليـ بحداثة في ال
مبني عمى صناعة اشتقاؽ يبرر المربي فيو إنجاز عممو بحداثة   تبرير غير منطقي مف الدرجة الثانية ذاوى    
 إلقناع اآلخر الذي يحتمؿ أف يطمع عمى ما كتبو أو يخرج ، مثيمي بناء عمى استخداـ قدراتو في المنصب الت
 بياناتو إلى المسؤوليف عنو .
 .  يػػػػػػارات فػػػػػػي المقػػػػػػاييس غيػػػػػر متػػػػػػوفرة الػػػػػػذيف يعتبػػػػػػروف أف حداثػػػػػػة المعمومػػػػػػات و الموعميػػػػػػو فػػػػػػالمربوف      
بمتوسػػػػػط حسػػػػػابي ىػػػػػو  بػػػػػػ   ة يعتمػػػػػد عمػػػػػى خبػػػػػراتيـ و قػػػػػدراتيـف إنجػػػػػاز أعمػػػػػاليـ بالمناصػػػػػب التمثيميػػػػػأ و
و تعتبػػػػػػػر شػػػػػػػرخ بخصػػػػػػػوص حداثػػػػػػػة مقػػػػػػػػاييس  % وىػػػػػػػي نسػػػػػػػبة عاليػػػػػػػػة . 61.04أي مػػػػػػػا يػػػػػػػوازي  .0.02
 التكويف
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A. : بعد الفعالية  
بينمػػػػػػا .  0.44تسػػػػػػاوي   ت و قيمػػػػػػة .  2.10فقػػػػػػد جػػػػػػاء غيػػػػػػر داؿ كػػػػػػذلؾ بقيمػػػػػػة إحصػػػػػػائية تسػػػػػػاوي      
    .  0.19 ػأو لمػػػػػػف قػػػػػػالوا ال بػػػػػػ  0.06 ػقػػػػػػؿ مػػػػػػف المتوسػػػػػط قػػػػػػالوا نعػػػػػػـ بػػػػػػأكانػػػػػػت قيمػػػػػػة المتوسػػػػػط الحسػػػػػػابي 
و عميػػػػػػػو  ال يوجػػػػػػػد  تبػػػػػػػايف بػػػػػػػيف .  0.33و ىػػػػػػػي قيمػػػػػػػة أقػػػػػػػؿ مػػػػػػػف المتوسػػػػػػػط الحسػػػػػػػابي المػػػػػػػرجح و ىػػػػػػػو 
المػػػػػػربيف  بنػػػػػػاء عمػػػػػػى مؤشػػػػػػر المنصػػػػػػب التمثيمػػػػػػي بخصػػػػػػوص البعػػػػػػد: الفعاليػػػػػػة. و ىػػػػػػذا يؤكػػػػػػد أف مؤشػػػػػػر 
 المنصب التمثيمي  غير مترابط مع بعد الفعالية . 
ف إنجػػػػاز أعمػػػػاليـ بالمناصػػػػب أوعميػػػػو فػػػػالمربوف الػػػػذيف يعتبػػػػروف أف فعاليػػػػة  المقػػػػاييس غيػػػػر متػػػػوفرة  و     
%  62.96أي مػػػػػػػا يػػػػػػػوازي  . 0.19ىػػػػػػػو بمتوسػػػػػػػط حسػػػػػػػابي يعتمػػػػػػػد عمػػػػػػػى خبػػػػػػػراتيـ و قػػػػػػػدراتيـ  التمثيميػػػػػػػة
 و تعتبر شرخ بخصوص فعالية مقاييس التكويف.  وىي نسبة عالية .
 
B. : بعد النجاعة   
ينمػػػػػػا ب .  0.90تسػػػػػػاوي   ت و قيمػػػػػػة  .2.29فقػػػػػػد جػػػػػػاء غيػػػػػػر داؿ كػػػػػػذلؾ بقيمػػػػػػة إحصػػػػػػائية تسػػػػػػاوي       
أمػػػػا لمػػػػف  . 0.34 ػكبػػػػر بقميػػػػؿ مػػػػف المتوسػػػػط المػػػػرجح لمػػػػذيف قػػػػالوا نعػػػػـ بػػػػأكانػػػػت قيمػػػػة المتوسػػػػط الحسػػػػابي 
 . 0.33. و ىي قيمة أقؿ مف المتوسط الحسابي المرجح و ىو  0.03 ػقالوا ال ب
التمثيمػػػػػي بخصػػػػػوص البعػػػػػد : و عميػػػػػو  ال يوجػػػػػد  تبػػػػػايف بػػػػػيف المػػػػػربيف  بنػػػػػاء عمػػػػػى مؤشػػػػػر المنصػػػػػب     
  و ىذا يؤكد أف مؤشر المنصب التمثيمي  غير مترابط مع بعد النجاعة .   .النجاعة
ف إنجاز أعماليـ بالمناصب التمثيمية أوعميو فالمربوف الذيف يعتبروف أف نجاعة  المقاييس غير متوفرة  و     
% وىي نسبة عالية . و تعتبر شرخ  60.28أي ما يوازي   0.03يعتمد عمى خبراتيـ و قدراتيـ ىو 
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A. : تحميل سببي 
إف وجػػػػػود داللػػػػػة إحصػػػػػائية غيػػػػػر دالػػػػػة  لمؤشػػػػػر المنصػػػػػب التمثيمػػػػػي مػػػػػع متغيػػػػػر الجػػػػػودة  فػػػػػي ثالثػػػػػة      
و الفعاليػػػػػػػػة و الدقػػػػػػػػة . يؤكػػػػػػػػد أف المربػػػػػػػػي الموظػػػػػػػػؼ أثنػػػػػػػػاء العمػػػػػػػػؿ يػػػػػػػػؤدي أدواره   أبعػػػػػػػػاد وىػػػػػػػػي النجاعػػػػػػػػة
كتسػػػػبو مػػػػف إالوظيفيػػػػة  المرتبطػػػػة بالمنصػػػػب التمثيمػػػػي بنػػػػاء عمػػػػى قدراتػػػػو و خبراتػػػػو و لػػػػيس بنػػػػاء عمػػػػى مػػػػا 
و ىػػػػػػذا يؤكػػػػػػد أف المناصػػػػػػب التمثيميػػػػػػة بعيػػػػػػدة عػػػػػػف التغطيػػػػػػة بالمحتويػػػػػػات فػػػػػػي المعاىػػػػػػد . مقػػػػػػاييس التكػػػػػػويف
 . (14)%  62.96يساوي  واسعفيذا الشرخ   .االكتسابأثناء مرحمة 
 
        رغػػػػػػـ ذلػػػػػػؾ كػػػػػػاف التبػػػػػػايف عمػػػػػػى مسػػػػػػتوى متغيػػػػػػر الجػػػػػػودة بػػػػػػيف المػػػػػػربيف حػػػػػػوؿ المنصػػػػػػب التمثيمػػػػػػي و    
قػػػؿ مػػػػف أىػػػي  و  2.21 ػو ىػػػو تبػػػايف ضػػػػعيؼ نػػػتج عػػػف وجػػػود داللػػػػة إحصػػػائية لبعػػػد حديثػػػة بػػػػ .4.44 ػبػػػ
  الجودة و قيمة التبايف العامة لبعد الجودة .نعكس عمى داللة متغير إمما .  2.225
و عميػػػػو فالمناصػػػػػب التمثيميػػػػػة ىػػػػػي عامػػػػػؿ لكنػػػػػو ضػػػػػعيؼ لتحديػػػػػد دور مقػػػػػاييس التكػػػػػويف فػػػػػي إنتػػػػػاج        
ذو جػػػػػودة أو فػػػػػي كشػػػػػؼ الجػػػػػودة فػػػػػي المقػػػػػػاييس. وىػػػػػذا مػػػػػا يؤكػػػػػد أف الشػػػػػروخ فػػػػػي مقػػػػػػاييس  أداء وظيفػػػػػي
عمػػػػػػى المقػػػػػػاييس  تػػػػػػوازي حاجػػػػػػات و  متطمبػػػػػػات  التكػػػػػػويف منعػػػػػػت المربػػػػػػي مػػػػػػف تحقيػػػػػػؽ جػػػػػػودة أداء مبنيػػػػػػة
 المحيط  و الوظيفة و المنصب التمثيمي .
 تجػػػػػاهنقسػػػػػاـ المػػػػػربيف إلػػػػػى شػػػػػريحتيف مبنػػػػػي عمػػػػػى دفػػػػػاع المربػػػػػي عػػػػػف الزاويػػػػػة التػػػػػي ينظػػػػػر منيػػػػػا إف أو    
سػػػػػنة  02كبػػػػػر مػػػػػف أاألداء الػػػػػوظيفي ولػػػػػيس إلػػػػػى مقػػػػػاييس التكػػػػػويف . فػػػػػالمربي بعػػػػػد بمػػػػػوغ سػػػػػنوات خدمػػػػػة 
ه عمػػػػػى متطمبػػػػػات محػػػػػيط العمػػػػػؿ ومتطمبػػػػػات الوظيفػػػػػة و تحقيػػػػػؽ حاجاتػػػػػو مػػػػػف وراء المنصػػػػػب يكػػػػػوف تركيػػػػػز 
  التمثيمي .
ف فترة خروجو مف ثيمي ألو يكوف بعيدا عف رؤية دور مقاييس التكويف في أداءه الوظيفي بالمنصب التم     
تساب ضعيؼ بسبب كسنة .و عميو فعامؿ تذكر مرحمة اإل 32سنة و  02كتساب طويمة جدا تفوؽ مرحمة اإل
 عامؿ النسياف و بسبب التركيز عمى الحاجات الفردية و  متطمبات المحيط  اآلنية. 
 
 
                                                          
،  07( .)ؾ716، ص0-32وؾ 1-32( أنظر بالمالحؽ نتائج الجدوؿ الجزئي خاص بالمنصب التمثيمي و النوعي رقـ ؾ  14
 ( . 722، صفحة  18( و الجدوؿ رقـ  ) ؾ715صفحة 
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 النتيجة :
 11.34قػػػػدره تبػػػػايف بفػػػػارؽ دور مقػػػػاييس التكػػػػويف عمػػػػى الجػػػػودة  حػػػػوؿ نقسػػػػاـ المػػػػربيف لشػػػػريحتيفإ .11
 .مف يتقمدوف المنصب التمثيمي و مف ال يتقمدونو بيف 
  00.43نقسػػػػػػاـ المػػػػػػربيف لشػػػػػػريحتيف فػػػػػػي  دور مقػػػػػػاييس التكػػػػػػويف عمػػػػػػى األداء الػػػػػػوظيفي بتبػػػػػػايف  إ .12
 مف يتقمدوف المنصب التمثيمي و مف ال يتقمدونو 
مػػػػػػػػف يتقمػػػػػػػػدوف المنصػػػػػػػػب ل  4.44نقسػػػػػػػػاـ المػػػػػػػػربيف لشػػػػػػػػريحتيف فػػػػػػػػي  وجػػػػػػػػود الجػػػػػػػػودة  بتبػػػػػػػػايف  إ .13
 التمثيمي و مف ال يتقمدونو
 % . 62.96بنسبة  0.19يقة بمتوسط حسابي يساوي شرخ أوؿ  مقاييس التكويف ليست دق .14
 % . 61.04بنسبة   0.02شرخ ثاني مقاييس التكويف ليست حديثة بمتوسط حسابي  .15
 %.  62.96بنسبة  0.19شرخ ثالث فعالية مقاييس التكويف بمتوسط حسابي  .16
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C. اختبار تباين أحادي  58جدوؿ رقـAnova:المنصب  ؤشريبيف الفروؽ في متغيرات الدراسة حسب م
 النوعي








 داؿ 2.20 5.89 0,28 2,29 نعـ الدقة
 0,33 2,18 ال
 داؿ 2.21 6.42 0,32 2,31 نعـ حديثة
 0,33 2,20 ال
 غير داؿ 2.26 3.52 0,20 2,25 نعـ الفعالية
 0,26 2,19 ال
 داؿ 2.21 6.04 0,32 2,35 نعـ النجاعة
 0,39 2,22 ال
 داؿ 2.23 4.85 0,32 2,33 نعـ مقاييس التكويف
 0,35 2,23 ال
 داؿ 2.22 31.72 0,14 2,38 نعـ األداء الوظيفي
 0,15 2,27 ال
 داؿ 2.21 6.67 0,25 2,30 نعـ الجودة
 0,30 2,20 ال
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 : (15)الجودة متغيرو  نوعيالمنصب التباين لمؤشر تحميل . 4 -3
 مف خالؿ الجدوؿ يتضح أفتحميل وصفي: 
A. :  بعد الدقة  
وىػػػػػذا يعنػػػػػي   2.25مػػػػػف  قػػػػػؿ. وىػػػػػي داللػػػػػة أ 2.20 بػػػػػػداؿ إحصػػػػػائيا عنػػػػػد مسػػػػػتوى داللػػػػػة إحصػػػػػائية       
. وىػػػػي قيمػػػػة بعػػػػد 5.89التػػػػي تسػػػػاوي   ت لػػػػو دور مػػػػؤثر فػػػػي تحديػػػػد قيمػػػػة   نػػػػوعيأف مؤشػػػػر المنصػػػػب ال
بعػػػػػػد بخصػػػػػػوص عنػػػػػػد المػػػػػربيف   نػػػػػػوعييوجػػػػػػد تبػػػػػػايف بنػػػػػػاء عمػػػػػػى مؤشػػػػػر المنصػػػػػػب ال  الدقػػػػػػة . وأنػػػػػػو فعػػػػػال
 الدقة. 
ىػػػو  فػػػي بعػػػد الدقػػػةجػػػودة  ذاتعتبػػػروف أف المقػػػاييس  والمالحػػػظ أف المتوسػػػط الحسػػػابي لممػػػربيف الػػػذيف  ي    
نعػـ %  63.74بنسػبة  أي.  0.18أكبر ممف قالوا ال بمتوسط حسػابي يسػاوي  0.09متوسط حسابي يساوي 
قػػؿ مػػف المتوسػػط الحسػػابي أإال أنػػو لػػيس تبػػايف كبيػػر ألف كػػال المتوسػػطيف الحسػػابيف .  % 62.68و نسػػبة  
 % 66. ما يعادؿ  0.33المرجح وىو 
 . وىػػػػػذا يؤكػػػػػد أف التبػػػػػايف بػػػػػيف المػػػػػربيف ىػػػػػو 5.89العامػػػػػة لبعػػػػػد الدقػػػػػة ىػػػػػي    ت ف قيمػػػػػة جو عميػػػػػو فػػػػػ    
فػػػػي إنجػػػػاز األعمػػػػاؿ عنػػػػد اسػػػػتخداميا المقػػػػاييس  دقػػػػةتبػػػػايف حػػػػوؿ صػػػػفة الجػػػػودة والمتمثمػػػػة فػػػػي بعػػػػد  لػػػػيس
 و إنما في مدى إنجاز المربي ألعمالو بدقة في منصبو النوعي .  .النوعيبالمنصب 
ينجػػػػػػػزوف أعمػػػػػػاليـ بدقػػػػػػة لكػػػػػػف يعتمػػػػػػدوف عمػػػػػػى قػػػػػػدراتيـ  نوعيػػػػػػةالمربيف الػػػػػػذيف يتقمػػػػػػدوف مناصػػػػػػب فػػػػػػ     
 . ( 16)الفردية  
و معارفيـ   التي يتقمدونيا باالعتماد عمى مياراتيـ  لنوعية و عميو يعتبروف إنجاز أعماليـ بالمناصب ا     
في  وىذه ىي المفارقة . ففي إشارة ىؿ تعتمد عمى قدراتؾ  ف خارج المعاىد .مالخاصة التي اكتسبوىا 
  . ( 17)نيـ يعتمدوف عمى قدراتيـأالمنصب النوعي أـ عمى معارؼ المقاييس يؤكدوف 
                                                          
15
 حسب متغير الدقة ، حديثة ، فعالية ، نجاعة.في المالحؽ . الفروؽ بيف األبعاد :   Anova  68 أنظر لمممحؽ رقـ(   
 680-681 صص Anova 0-68و  1-68 .  و الممحقيف رقـ  666ص المنصب النوعي
  05)ع (  ورقـ 715صفحة  07)ؾرقـ عتماد عمى القدرات الفردية بالمنصب التمثيمي اإل وؿاجد( أنظر بالمالحؽ   16
  (  712 صفحة
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إلػػػػػى نقطػػػػػة أخػػػػػرى وىػػػػػي تأكيػػػػػد  النػػػػػوعيمػػػػػاؿ تركيػػػػػزىـ عػػػػػف دقػػػػػة المقػػػػػاييس فػػػػػي المنصػػػػػب  لػػػػػذلؾو       
ارفيـ و ميػػػػػاراتيـ الخاصػػػػػة و لػػػػػيس عػػػػػف طريػػػػػؽ معػػػػػبدقػػػػػة  لنػػػػػوعي قػػػػػدرتيـ عمػػػػػى إنجػػػػػاز أدوار المنصػػػػػب ا
 .دقة المقاييس . وىذه ثغرة في السؤاؿ أنتجت اضطراب لدى المبحوث في فيـ معنى السؤاؿ
بػػػػػػؿ بدقػػػػػػة المعػػػػػػارؼ و القػػػػػػدرات  لػػػػػػيس لػػػػػػو عالقػػػػػػة ببعػػػػػػد دقػػػػػػة المقػػػػػػاييس نػػػػػػوعيو عميػػػػػػو فالمنصػػػػػػب ال    
دى التبػػػػػايف بػػػػػيف المػػػػػربيف و مػػػػػدى مػػػػػ وىػػػػػذا يؤكػػػػػد . الخاصػػػػػة لممربػػػػػي التػػػػػي اكتسػػػػػبيا مػػػػػف خػػػػػارج المعاىػػػػػد 
  رتباط بيف مؤشر المنصب النوعي مع بعد الدقة .اإل
% وىػػػػػػػػو شػػػػػػػػرخ  62.68بنسػػػػػػػػبة   نػػػػػػػػوعيعمييػػػػػػػػا فػػػػػػػػي إنجػػػػػػػػاز أعمػػػػػػػػاليـ بالمنصػػػػػػػػب ال إذ ال يعتمػػػػػػػػدوف   
 بخصوص دقة مقاييس التكويف .
A. : بعد حديثة 
  ت . و قيمػػػػػػة   2.225و ىػػػػػػي قيمػػػػػػة أقػػػػػػػؿ مػػػػػػف   2.21فيػػػػػػو داؿ بقيمػػػػػػة إحصػػػػػػائية عنػػػػػػد مسػػػػػػتوى      
  0.31 ػقػػػػالوا نعػػػػـ بػػػػ المػػػػرجح لمػػػػف مػػػػفقػػػػؿ أ. بينمػػػػا كانػػػػت قيمػػػػة المتوسػػػػط الحسػػػػابي  6.42عنػػػػد مسػػػػتوى 
 .0.33 . و ىي قيمة أقؿ مف المتوسط الحسابي المرجح و ىو  0.02 ػأو لمف قالوا ال ب
بنػػػػػػاء عمػػػػػػى مؤشػػػػػر المنصػػػػػػب   2.11بمتوسػػػػػط حسػػػػػػابي قػػػػػػدره و عميػػػػػو يوجػػػػػػد  تبػػػػػػايف بػػػػػػيف المػػػػػربيف       
  .مع بعد حديثة مترابط   نوعيبخصوص البعد : حديثة. و ىذا يؤكد أف مؤشر المنصب ال نوعيال
 المعػػػػػارؼ و الميػػػػػارات التػػػػػي يسػػػػػتخدمونيا فػػػػػي المنصػػػػػب النػػػػػوعي  و لعػػػػػؿ تأكيػػػػػد المربػػػػػوف عمػػػػػى حداثػػػػػة   
 .  لنوعيعمى استخداـ قدراتيـ الخاصة لتبرير إنجاز أعماليـ بحداثة في المنصب ا تأكيد ىو
نجػػػػػاز وميارتػػػػو إل وىػػػػذه ثغػػػػػرة  فػػػػي السػػػػؤاؿ المطػػػػػروح لممبحػػػػوث إذ جعمػػػػػو يركػػػػػز عمػػػػػى حداثػػػػػة معارفػػػػو     
 أعمالػػػػو بالمنصػػػػب النػػػػوعي بػػػػدؿ التركيػػػػز عمػػػػى معػػػػارؼ و ميػػػػارات المقػػػػاييس التػػػػي حصػػػػميا . وىػػػػذا بسػػػػبب
سػػػػنة . أي المربػػػػي يعجػػػػز عػػػػف  32تػػػػرة التخػػػػرج مػػػػف المعاىػػػػد والتػػػػي تصػػػػؿ أحيانػػػػا إلػػػػى مػػػػا فػػػػوؽ ف  شسػػػػاعة
و المحػػػػػيط الػػػػػذي درس فيػػػػػو و المعػػػػػارؼ و الميػػػػػارات    تػػػػػذكر حتػػػػػى المقػػػػػاييس التػػػػػي درسػػػػػيا ومػػػػػف درسػػػػػو
 التي حصميا . 
                                                                                                                                                                                           
 .األداء المؤسسي ( 705صفحة  40( أنظر بالمالحؽ جداوؿ اإلعتماد عمى القدرات الفردية بالمنصب النوعي. رقـ )ع  17
 (715صفحة  07ورقـ ) ؾ
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يكػػػػػوف  أي عنػػػػػدما ف نمػػػػػوذج باتريػػػػػؾ لتقيػػػػػيـ المعػػػػػارؼ يصػػػػػمح بػػػػػالتزامف المباشػػػػػر.أوىػػػػػذا تأكيػػػػػد عمػػػػػى      
 خرج  منيا بفترة زمنية وجيزة ويكوف أثناء فترة التحويؿ فقط .أو   المربي أثناء مرحمة االكتساب
A. : بعد الفعالية  
.     3.52تسػػػػػػػػػاوي   ت و قيمػػػػػػػػػة .  0.06 فقػػػػػػػػػد جػػػػػػػػػاء غيػػػػػػػػػر داؿ كػػػػػػػػػذلؾ بقيمػػػػػػػػػة إحصػػػػػػػػػائية تسػػػػػػػػػاوي      
      لمػػػػػػذيف يتقمػػػػػػدوف ناصػػػػػػب نوعيػػػػػػة أو تقمػػػػػػدوىا قػػػػػػؿ مػػػػػػف المتوسػػػػػػط أينمػػػػػػا كانػػػػػػت قيمػػػػػػة المتوسػػػػػػط الحسػػػػػػابي ب
. و ىػػػػػي قيمػػػػػة أقػػػػػؿ مػػػػػف 0.19 ػقػػػػػالوا ال بػػػػػ أو تقمػػػػػدوىا و  لػػػػػـ يتقمػػػػػدونيا أو لمػػػػػف  0.05 ػقػػػػػالوا نعػػػػػـ بػػػػػو 
و عميػػػػػو  ال يوجػػػػػد  تبػػػػػايف بػػػػػيف المػػػػػربيف  بنػػػػػاء عمػػػػػى مؤشػػػػػر  . 0.33المتوسػػػػػط الحسػػػػػابي المػػػػػرجح و ىػػػػػو 
غيػػػػر متػػػػرابط  نػػػػوعي. و ىػػػػذا يؤكػػػػد أف مؤشػػػػر المنصػػػػب الالمنصػػػػب التمثيمػػػػي بخصػػػػوص البعػػػػد : الفعاليػػػػة 
 مع بعد الفعالية . 
 النوعية ف إنجاز أعماليـ بالمناصب أفعالية  المقاييس غير متوفرة  و  وعميو فالمربوف الذيف يعتبروف أف    
شرخ ىي نسبة عالية . و تعتبر  و . % 62.96أي ما يوازي   .0.19و قدراتيـ ىو   يعتمد عمى خبراتيـ 
 بخصوص فعالية مقاييس التكويف.
B. : بعد النجاعة   
بينمػػػػػا كانػػػػػت قيمػػػػػة  . 6.04تسػػػػػاوي   ت و قيمػػػػػة .   2.21فقػػػػػد جػػػػػاء داؿ بقيمػػػػػة إحصػػػػػائية تسػػػػػاوي       
 -ال–أمػػػػا لمػػػػف قػػػػالوا   .0.35 ػكبػػػػر بقميػػػػؿ مػػػػف المتوسػػػػط المػػػػرجح لمػػػػذيف قػػػػالوا نعػػػػـ بػػػػأالمتوسػػػػط الحسػػػػابي 
 . 0.33. و ىي قيمة أقؿ مف المتوسط الحسابي المرجح و ىو  0.00 ػب
بخصوص البعد : النجاعة . و ىذا  لنوعيو عميو  يوجد  تبايف بيف المربيف  بناء عمى مؤشر المنصب ا    
 مترابط مع بعد النجاعة .  النوعييؤكد أف مؤشر المنصب 
  يعتمد لنوعيةف إنجاز أعماليـ بالمناصب اأر متوفرة  و ف نجاعة  المقاييس غيوعميو فالمربوف الذيف يعتبروف أ    
% وىػػي نسػػبة عاليػػة . و تعتبػػر شػػرخ بخصػػوص  61.82أي مػػا يػػوازي  . 0.00و قػػدراتيـ ىػػو   عمػػى خبػػراتيـ
 نجاعة مقاييس التكويف.
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A. : تحميل سببي 
الفعاليػػػػػػة بينمػػػػػػا  مػػػػػػع متغيػػػػػػر النػػػػػػوعي  داللػػػػػػة إحصػػػػػػائية غيػػػػػػر دالػػػػػػة  لمؤشػػػػػػر المنصػػػػػػب إف وجػػػػػػود        
قػػػػػد  و الدقػػػػػة .  حديثػػػػػةالجػػػػػودة  فػػػػػي ثالثػػػػػة أبعػػػػػاد وىػػػػػي النجاعػػػػػة و  توجػػػػػد دالالت إحصػػػػػائية دالػػػػػة لمتغيػػػػػر
 أثر في الداللة العامة لمتغير الجودة .
لمتغيػػػػػػر الجػػػػػػودة     ت   و قيمػػػػػػة  2.21و رغػػػػػػـ ذلػػػػػػؾ فقػػػػػػد قػػػػػػدرت عنػػػػػػد مسػػػػػػتوى داللػػػػػػة إحصػػػػػػائية        
يؤكػػػػػػػػد أف المربػػػػػػػػي الموظػػػػػػػػؼ أثنػػػػػػػػاء العمػػػػػػػػؿ يػػػػػػػػؤدي أدواره .  31.72 لمتغيػػػػػػػػر األداء  ت و قيمػػػػػػػػة  .6.67
كتسػػػػبو مػػػػف إاتػػػػو و خبراتػػػػو و لػػػػيس بنػػػػاء عمػػػػى مػػػػا بنػػػػاء عمػػػػى قدر  النػػػػوعيالوظيفيػػػػة  المرتبطػػػػة بالمنصػػػػب 
 . (18)%.  62.96كتساب  فيذا الشرخ كبير جدا يساوي أثناء مرحمة اإل  مقاييس التكويف
 ػبػػػػػالنػػػػػوعي ى متغيػػػػػر الجػػػػػودة بػػػػػيف المػػػػػربيف حػػػػػوؿ المنصػػػػػب ورغػػػػػـ ذلػػػػػؾ كػػػػػاف التبػػػػػايف عمػػػػػى مسػػػػػتو       
.  2.26 ػبػػػػػػفعاليػػػػػػة لبعػػػػػػد غيػػػػػر دالػػػػػػة تج عػػػػػػف وجػػػػػػود داللػػػػػػة إحصػػػػػػائية او ىػػػػػػو تبػػػػػػايف ضػػػػػػعيؼ نػػػػػػ . 6.67
 نعكس عمى داللة متغير الجودة و قيمة التبايف العامة لبعد الجودة .إمما .  2.25كبر مف أ  وىي
لتحديػػػػػػػد دور مقػػػػػػػاييس التكػػػػػػػويف فػػػػػػػي إنتػػػػػػػاج أداء  قػػػػػػػوي  ىػػػػػػػي عامػػػػػػػؿ نوعيػػػػػػػة و عميػػػػػػػو فالمناصػػػػػػػب ال     
الجػػػػػودة فػػػػػي المقػػػػػاييس . وىػػػػػذا مػػػػا يؤكػػػػػد أف الشػػػػػروخ  ومنػػػػػو كشػػػػؼ مػػػػػدى  و فػػػػػي إنتػػػػاج الجػػػػػودة   وظيفػػػػي
جػػػػػودة عمػػػػػى  األداء و الجػػػػػودة فػػػػػي وقػػػػػت واحػػػػػد  تبنػػػػػى فػػػػػي مقػػػػػاييس التكػػػػػويف منعػػػػػت المربػػػػػي مػػػػػف تحقيػػػػػؽ 
 . نوعيو الوظيفة و المنصب ال و  متطمبات المحيط   وتوازي حاجاتلالمقاييس  
نقسػػػػػاـ المػػػػػربيف إلػػػػػى شػػػػػريحتيف مبنػػػػػي عمػػػػػى دفػػػػػاع المربػػػػػي عػػػػػف الزاويػػػػػة التػػػػػي ينظػػػػػر منيػػػػػا إلػػػػػى إف أو     
وات سػػػػػن 12كبػػػػػر مػػػػػف أ. فػػػػػالمربي بعػػػػػد بمػػػػػوغ سػػػػػنوات خدمػػػػػة األداء الػػػػػوظيفي ولػػػػػيس إلػػػػػى مقػػػػػاييس التكػػػػػويف
حاجاتػػػػػػو مػػػػػػف وراء  بمػػػػػػوغيفػػػػػػة و يكػػػػػػوف تركيػػػػػػزه عمػػػػػػى متطمبػػػػػػات محػػػػػػيط العمػػػػػػؿ ومتطمبػػػػػػات الوظ فمػػػػػػا فػػػػػػوؽ
   .النوعيالمنصب 
ف فتػػػػػػرة أل نػػػػػػوعيو يكػػػػػػوف بعيػػػػػػدا عػػػػػػف رؤيػػػػػػة دور مقػػػػػػاييس التكػػػػػػويف فػػػػػي أداءه الػػػػػػوظيفي بالمنصػػػػػػب ال     
و بقػػػػاءه فػػػػي مرحمػػػػة التحويػػػػػؿ  سػػػػنة . 32سػػػػنة و  02خروجػػػػو مػػػػف مرحمػػػػة االكتسػػػػاب طويمػػػػة جػػػػدا تفػػػػوؽ 
بعػػػػد أ  سػػػػنة دوف تغييػػػػر فػػػػي الرتبػػػػة  إلػػػػى األعمػػػػى 02سػػػػنوات و فػػػػي مرحمػػػػة األداء لمػػػػدة  12لمػػػػدة تسػػػػاوي 
                                                          
( 10( ورقـ )ع  714،صفحة  04نسبة االعتماد عمى الخبرة ، القدرات أـ المقاييس . رقـ ) ؾ وؿ اجد بالمالحؽ نظرأ(   18
 . 725( صفحة 12. ورقـ )ع
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      بسػػػػػػػبب  النسػػػػػػػياف و بسػػػػػػػبب التركيػػػػػػػز عمػػػػػػػى الحاجػػػػػػػات الفرديػػػػػػػة  كتسػػػػػػػاب تػػػػػػػذكر مرحمػػػػػػػة اإل عنػػػػػػػو عامػػػػػػػؿ 
 . تيفاآلنيالضروريتيف و  متطمبات المحيط  
 
 النتيجة :
 فبيف م  . 31.72قدره   بتبايف في صنع األداءدور مقاييس التكويف  حوؿ اـ المربيف لشريحتيفنقسإ .18
 . و مف ال يتقمدونو  نوعييتقمدوف المنصب ال
 قدره  بتبايف جودة األداء وجود الجودة  عمى   نقساـ المربيف لشريحتيف في  دور مقاييس التكويفإ .19
  .و مف ال يتقمدونو نوعيمف يتقمدوف المنصب البيف   6.67
 . % 62.68بنسبة  ليست دقيقة مقاييس التكويف  نوعيرخ أوؿ  بالمنصب الش ..2
 61.04بنسبة  0.02مقاييس التكويف ليست حديثة بمتوسط حسابي   نوعيشرخ ثاني بالمنصب ال .21
%. 
أي  0.05فعالية بمتوسط حسابي  ليست مقاييس التكويف  نوعيشرخ ثالث بالمنصب ال .22
 .% 60.64بنسبة
أي بنسبة  0.00 عة بمتوسط حسابياجن ليست مقاييس التكويف  نوعيشرخ  رابع بالمنصب ال .23
61.82 %. 
أي عندما يكوف المربي أثناء . يصمح بالتزامف المباشر .تقييـ المعارؼل  Kirk Patrickنموذج باتريؾ  .24
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 الرتبة ؤشريبيف الفروؽ في متغيرات الدراسة حسب م Anovaتبايف أحادي اختبار تحميؿ  59جدوؿ رقـ .4










 غير دال ...1 5... 0,36 2,19 مربي في الشباب الدقة
 0,32 2,20 الشباب مربي رئيسي في
 0,31 2,19 مستشار في الشباب
 0,36 2,18 مستشار رئيسي في الشباب
 0,11 2,16 مفتش في الشباب
 غير دال 56.. 74.. 0,33 2,20 مربي في الشباب حديثة
 0,33 2,21 مربي رئيسي في الشباب
 0,32 2,24 مستشار في الشباب
 0,34 2,16 الشباب مستشار رئيسي في
 0,31 2,45 مفتش في الشباب
 غير دال 99.. 9... 0,28 2,19 مربي في الشباب الفعالية
 0,24 2,21 مربي رئيسي في الشباب
 0,24 2,20 مستشار في الشباب
 0,20 2,19 مستشار رئيسي في الشباب
 0,23 2,24 مفتش في الشباب
 غير دال 68.. 58.. 0,43 2,20 الشباب مربي في النجاعة
 0,36 2,26 مربي رئيسي في الشباب
 0,36 2,23 مستشار في الشباب
 0,30 2,23 مستشار رئيسي في الشباب
 0,33 2,09 مفتش في الشباب
 غير دال 97.. 14.. 0,33 2,20 مربي في الشباب الجودة
 0,29 2,22 مربي رئيسي في الشباب
 0,28 2,22 مستشار في الشباب
 0,26 2,19 مستشار رئيسي في الشباب
 0,24 2,24 مفتش في الشباب
 Spss V22المصدر: مخرجات 
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 : (19)الجودةمتغير مع  مؤشر الرتبةلالفروؽ تحميل .  5.3
 مف خالؿ الجدوؿ يتضح أف تحميل وصفي:
A.  الدقة :بعد 
    ىذا يعني و . 2.25مف  كبر. وىي داللة أ 1.22داؿ إحصائيا عند مستوى داللة إحصائية غير       
بعد ضعيفة جدا لىي قيمة  و .2.25التي تساوي   ت دور مؤثر في تحديد قيمة  يس لول الرتبةأف متغير 
  .الرتبة ر بناء عمى مؤشبيف المربيف تجاه دقة المقاييس يوجد تبايف ال  فعال  ونأ. و  دقة المقاييس
صت قيمة الدقة في . و منو نقفكمما زاد تنوع الرتب مف األسفؿ ل عمى  كمما نقص التبايف بيف المربيف      
نو كمما زاد عدد الرتب و نوعيتيا مف يعني أوىذا ة. ىي المعبر عنيا بمتغير الجود و .مقاييس التكويف
دقة مقاييس التكويف ومنو تجاه ال  في الرؤية تجاه ال األسفؿ ل عمى  لدى المربيف الموظفيف كمما كاف تقارب
 . وىي قيمة غير معبرة  2.225 ػب نتج قيمة التبايف الضعيفة المقدرة التقارب بيف الرتب القوي أجودتيا. وىذا 
بيف الخمسة رتب  ليست فيو فروؽ واضحة . فمربي الشباب  عند  والمالحظ أف المتوسط الحسابي      
دنى رتبية وظيفية سممية . بينما أقؿ مف متوسط أ 0.16. و مفتش في الشباب عند  0.19 متوسط حسابي 
أقؿ   0.18. و مستشار رئيسي بمتوسط حسابي  0.19عند   و مستشار.  0.02رتب مربي رئيسي عند  
ىذا  . وضمف متغير جودة الجودة  ال توجد فروؽ بيف الرتبنو أ أي .0.33مف المتوسط المرجح و ىو 
و ىو  أف الدقة كخاصية أو معيار الجودة ال تتوفر في مقاييس التكويف.بف كؿ الرتب ليا نفس الفكرة أني يع
 % 69.38 شرخ ال دقة المقاييس بنسبة 
 
B.  حديثة :بعد  
عند مستوى   ت . و قيمة   2.25مف  كبرو ىي قيمة أ 2.56عند مستوى  إحصائيةداؿ بقيمة غير فيو    
وضعيفة   جاءت متقاربة  ألربعة رتب قيمة المتوسط الحسابي كما أف. وىي قيمة ضعيفة جدا  . 2.74
                                                          
19
 حسب متغير الدقة ، حديثة ، فعالية ، نجاعة.في المالحؽ . الفروؽ بيف األبعاد :    Anova   69 أنظر لمممحؽ رقـ(   
 684-683 صص.  Anova 0-69و  1-69 .  و الممحقيف رقـ  667ص الرتبة
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متوسط الحسابي  ليا  عند الكاف  في الشباب رتبة مفتش أف إال  .0.33المرجح و ىو  تحت المتوسط 
  المرجح.عمى مف أ  0.45
المربيف  ىذا يؤكد أف . و حديثة بخصوص البعد:  الرتبةيوجد  تبايف بناء عمى مؤشر ال عميو و      
بعد حداثة المحتوى الحداثة في ىي ضعؼ وجود  و .روف لحداثة المقاييس بنفس النظرةبمختمؼ الرتب ينظ
 .أو األىداؼ أو متطمبات المقياس  أو المناىج
ا ف كؿ المتوسطات الحسابية لمرتب منخفضة عف المتوسط المرجح إال رتبة مفتش وىذأو المالحظ ىنا     
التي جاءت ضعيفة   ؼ ثر في قيمة أو .  2.25كبر مف أثر في قيمة الداللة اإلحصائية التي جاءت أما 
   2.56ػػجدا ب
 . % 65.92وىذا يعتبر شرخ ضعؼ حداثة المقاييس بنسبة   
 
C.  الفعالية بعد  : 
 ضػػػػػػعيفة جػػػػػػدا  ت و قيمػػػػػػة .  2.25كبػػػػػػر مػػػػػػفأىػػػػػػي  و. 2.99تسػػػػػػاوي  إحصػػػػػػائيةداؿ بقيمػػػػػػة غيػػػػػػر      
مػػػػػػف المتوسػػػػػػط المػػػػػػرجح و ىػػػػػػو   قػػػػػػؿأو ىػػػػػػو .   0.04و 0.19و بمتوسػػػػػػط حسػػػػػػابي بػػػػػػيف    .2.29تسػػػػػػاوي
 بعػػػػػد الرتبػػػػػة باالرتبػػػػػاط مػػػػػعبنػػػػػاء عمػػػػػى مؤشػػػػػر  بػػػػػيف المػػػػػربيف المػػػػػوظفيف تبػػػػػايف ال يوجػػػػػد. و عميػػػػػو  0.33
 . الفعالية
 ىي ضعؼ وجود  و المقاييس بنفس النظرة . لفعاليةالمربيف بمختمؼ الرتب ينظروف  و ىذا يؤكد أف   
وىذا يعتبر شرخ ضعؼ فعالية  .بعد حداثة المحتوى أو المناىج أو األىداؼ أو متطمبات المقياسالفعالية في 
 . %69.80المقاييس بنسبة 
D.  النجاعةبعد : 
 2.58تساوي  ضعيفة جدا  ت و قيمة .  2.25كبر مف أ . و ىي قيمة 2.68 إحصائيةبقيمة  غير داؿ    
متوسط  بأي .  2.17األصغر لرتبة مفتش. أي  بفارؽ  0.29األكبر و  0.06 و بمتوسط حسابي بيف 
 . % 66ما يعادؿ   0.33و ىو  المرجححسابي ضعيؼ بناء عمى المتوسط 
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المػػػػربيف ال يتبػػػػاينوف فػػػػي بعػػػػد النجاعػػػػة ضػػػػمف متغيػػػػر الجػػػػودة . و ىػػػػذا يؤكػػػػد أف  ف جو بنػػػػاء عميػػػػو فػػػػ     
لرؤيػػػػة تجػػػػاه ضػػػػعؼ نجاعػػػػة المقػػػػاييس خصوصػػػػا رتبػػػػة مفػػػػتش فػػػػي الشػػػػباب التػػػػي تػػػػرى ربيف ليػػػػـ نفػػػػس امػػػػال
 . %69.91أف ال نجاعة المقاييس ىو بنسبة 
و نفس النسبة تقريبا عند  .% 69.55بينما رتبة مربي رئيسي ترى أف ال نجاعة المقاييس ىو بنسبة      
نجاعتيا. فكانت نسبة  عامة  لمتغير و ىذا يعتبر شرخ في جودة المقاييس بخصوص البعد  باقي الرتب .
وىو شرخ  % 68.80. وىذا يؤكد بعد مقاييس التكويف عف معايير الجودة بنسبة  % 68.80الجودة ب 
 واسع .
E. سببي :  تحميل 
بعػػػػاد األربعػػػػة عمػػػػى متغيػػػػر الجػػػػودة فكػػػػاف غيػػػػر داؿ بداللػػػػة إحصػػػػائية لقػػػػد انعكسػػػػت ال داللػػػػة نتػػػػائج األ    
وىػػػػػي قيمػػػػػة ضػػػػػعيفة جػػػػػدا تؤكػػػػػد أف المربػػػػػوف غيػػػػػر  2.14عنػػػػػد مسػػػػػتوى    ؼ  و بقيمػػػػػة .  2.97تسػػػػػاوي 
يخػػػػص رؤيػػػػتيـ لجػػػػودة المقػػػػاييس بخصػػػػوص دقتيػػػػا أو حػػػػداثتيا أو فعاليتيػػػػا و نجاعتيػػػػا فػػػػي ا متبػػػػاينيف فيمػػػػ
 المرحمة الرابعة وىي مرحمة الجودة . 
يحممػػػػػػوف  إشػػػػػػكالية  . مبنيػػػػػػة عمػػػػػػى الرتبػػػػػػةالوظيفيػػػػػػة  ال أدوارىػػػػػػـ وفيػػػػػػؤدفػػػػػػالمربيف فػػػػػػي الوقػػػػػػت الػػػػػػذي      
المقػػػػػػاييس  البعيػػػػػػدة عػػػػػػف إمكانيػػػػػة اسػػػػػػتخداميا فػػػػػػي أداءىػػػػػػـ أو فػػػػػػي الرفػػػػػػع مػػػػػػف أداءىػػػػػػـ إلػػػػػػى أداء عػػػػػػالي . 
يتػػػػدرج . فػػػػالمربي عنػػػػد دخولػػػػو لعػػػػالـ الوظيفػػػػة فمشػػػػكؿ ال جػػػػودة المقػػػػاييس ال يتوقػػػػؼ عنػػػػد رتبػػػػة أو رتبتػػػػيف
بمػػػػػوغ أداء وظيفػػػػػي ثػػػػػـ الرفػػػػػع مػػػػػف أداءه إلػػػػػى درجػػػػػة األداء   منيػػػػػا و.  تمبيػػػػػة حاجاتػػػػػو فػػػػػي الرتػػػػػب  بغػػػػػرض
   الػػػػػذي يتضػػػػػمف إمكانيػػػػػة قيػػػػػاـ الػػػػػربيف بجنجػػػػػاز ابتكػػػػػارات ماديػػػػػة  العػػػػػالي أو مػػػػػا يسػػػػػمى بػػػػػاألداء ذو الجػػػػػودة
  أو إبداعات ترتبط بحيزىـ العممي و الوظيفي داخؿ مؤسسات الشباب أو خارجيا .
لػػػػى إيجػػػػاد مقػػػػاييس ذات جػػػػودة فػػػػال يجػػػػدىا . وىػػػػذا يعنػػػػي لكػػػػف يبقػػػػى المربػػػػي يتطمػػػػع عنػػػػد كػػػػؿ رتبػػػػة إ     
أف حاجاتػػػػو الوظيفيػػػػة  لػػػػـ تشػػػػبعيا مقػػػػاييس التكػػػػويف سػػػػواء مػػػػف تحويػػػػؿ المعػػػػارؼ و الميػػػػارات إلػػػػى زمػػػػالءه 
أو مػػػػػف طموحػػػػػو ل بػػػػػداع ،  أو مػػػػػف إنجػػػػػاز أعمػػػػػاؿ ذات أداء أو مػػػػػف الرفػػػػػع مػػػػػف أداءه إلػػػػػى أداء ذو جػػػػػودة 
التكػػػػويف المربػػػػي  فػػػػي كػػػػؿ رتبػػػػة يصػػػػؿ إلييػػػػا . أو مػػػػر عمييػػػػا . ليجػػػػد  و االبتكػػػػار . إذ لػػػػـ تشػػػػبع  مقػػػػاييس 
ولػػػى مربػػػي الشػػػباب ىػػػي نفسػػػيا التػػػي وصػػػؿ إلييػػػا عنػػػد رتبػػػة اييس التػػػي مػػػر عمييػػػا فػػػي الرتبػػػة األنفػػػس المقػػػ
 سنة عمؿ  . 02مفتش و ىي نفسيا عند بموغو ما فوؽ 
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لوظيفػػػػػػػة       تناسػػػػػػػب و الحاجيػػػػػػػات اإذ أنػػػػػػػو كممػػػػػػػا زادت الرتبػػػػػػػة يتطمػػػػػػػب تغييػػػػػػػر المقيػػػػػػػاس بكػػػػػػػؿ أبعػػػػػػػاده لي    
 و متطمباتيا المحيطة بيا. 
عمػػػػى . مػػػػف التكيػػػػؼ مػػػػع رتبتػػػػو الجديػػػػدة األعمػػػػى المربػػػػي فيتمكػػػػفالوظيفػػػػة تتطمػػػػب معػػػػارؼ و ميػػػػارات ل    
ولػػػػى . و كممػػػػا قػػػػاييس التػػػػي مػػػػر عمييػػػػا فػػػػي رتبتػػػػو األالعكػػػػس كممػػػػا زاد الموظػػػػؼ فػػػػي الرتبػػػػة يجػػػػد نفػػػػس الم
 يجد نفس المقاييس .زاد في سنوات العمؿ يبقى 
الوظيفػػػػػػة متطمبػػػػػػات   تػػػػػػوازي ال تػػػػػػوازي حاجػػػػػػات المربػػػػػػي وال مقػػػػػػاييس التكػػػػػػويف  أفىػػػػػػذا مػػػػػػا يؤكػػػػػػد  و     
لػػػػػػـ تمكػػػػػػف . إذ  الوظيفػػػػػػة نفسػػػػػػيا حاجػػػػػػاتالمربػػػػػػي و كػػػػػػذلؾ  ايعمػػػػػػؿ فييػػػػػػ تػػػػػػيال داخػػػػػػؿ مؤسسػػػػػػات الشػػػػػػباب
شػػػػػػػرخ يسػػػػػػػتدعي . وىػػػػػػػي %  68.80مػػػػػػػف رفػػػػػػػع أداءىػػػػػػػـ ليكػػػػػػػوف ذو جػػػػػػػودة بنسػػػػػػػبة  المػػػػػػػربيف المػػػػػػػوظفيف  
اإلسػػػػػراع فػػػػػي إنتػػػػػاج مقػػػػػاييس تكػػػػػويف ذات جػػػػػودة . الف التػػػػػأثير يصػػػػػؿ إلػػػػػى الشػػػػػباب كمسػػػػػتفيد نيػػػػػائي مػػػػػف 
  تكويف المربيف و مف أداءىـ الوظيفي .
 
 النتيجة :
 .% 69.38 شرخ ال دقة المقاييس بنسبة  .25
 .% 65.92شرخ ضعؼ حداثة المقاييس بنسبة  .26
 .% 69.80شرخ ضعؼ فعالية المقاييس بنسبة  .27
 .% 69.55شرخ في ضعؼ نجاعة جودة المقاييس بخصوص بنسبة  .28
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 الوالية ؤشريبيف الفروؽ في متغيرات الدراسة حسب م Anovaأحادي اختبار تحميؿ تبايف  62جدوؿ رقـ










 داؿ 2.22 4.48 0,33 2,11 بجاية الدقة
 0,30 2,29 تيارت
 0,36 2,12 سكيكدة
 0,31 2,25 مستغانم
 0,32 2,20 ورقمة
 داؿ 2.23 0.68 0,34 2,12 بجاية حديثة
 0,27 2,26 تيارت
 0,38 2,24 سكيكدة
 0,35 2,24 مستغانم
 0,31 2,24 ورقمة
 غير داؿ 2.28 0.10 0,25 2,14 بجاية الفعالية
 0,27 2,21 تيارت
 0,25 2,17 سكيكدة
 0,25 2,21 مستغانم
 0,24 2,23 ورقمة
 داؿ 2.21 3.45 0,39 2,16 بجاية النجاعة
 0,42 2,28 تيارت
 0,35 2,12 سكيكدة
 0,36 2,30 مستغانم
 0,36 2,27 ورقمة
 داؿ 2.21 3.10 0,30 2,13 بجاية الجودة
 0,30 2,26 تيارت
 0,32 2,16 سكيكدة
 0,29 2,25 مستغانم
 0,28 2,23 ورقمة
  Spss V22المصدر: مخرجات 
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 :  (20)مع متغير الجودة الوالية  لمؤشرالفروؽ تحميل . 3-6
 مف خالؿ الجدوؿ يتضح أف تحميل وصفي:
A.  الدقةبعد :  
مؤشر وىذا يعني أف   2.25. وىي داللة أقؿ مف   2.22داؿ إحصائيا عند مستوى داللة إحصائية        
الدقة لكنيا ضعيفة لبعد فروؽ  قيمة أنيا  رغـ .4.48التي تساوي    ؼ  لو دور مؤثر في تحديد قيمة الوالية 
 . دقة المقاييسبناء عمى مؤشر الوالية ضمف بعد  واضحة وأنو  فعال يوجد بيف الواليات فروؽ .  معبرة
ولى بمتوسط حسابي ضعيؼ لوالية سكيكدة قدر متقارباف يمثالف المجموعة األ سكيكدة فوالية بجاية و      
سطات . بينما المجموعة الثانية فكانت متو  0.11قدر بو متوسط حسابي ضعيؼ لوالية بجاية . 0.10ػػ ب
 ورقمة . ل 0.02 و مستغانـ ل 0.05لتيارت و  0.09 ػػب   و قدرت ولى حسابيا أعمى عف المجموعة األ
بينما .  0.33المرجح  المتوسط حسب .% 49.18بنسبة األولى بمتوسط حسابي ضعيؼ فالمجموعة 
 ؼ عفوىو ضعي.  % 53.10أي  بنسبة  .0.09 ػػليا ب  وسط الحسابيقدر المت المجموعة الثانية  واليات 
 . المرجح كذلؾ المتوسط
.  دقة المقاييسفي بعد   وعميو فكمما زاد تنوع الواليات حسب المنطقة الجغرافية فجنيا تكوف فروؽ واضحة    
 المربيف كمما زادت الفروؽ بيفنو كمما زاد عدد تمثيؿ الواليات لمتراب الوطني التي يعمؿ فييا أوىذا يعني 
 . المقاييس بخصوص معيار دقتيا تجاه جودة المربيف
B.  حديثةبعد : 
عند مستوى    ؼ  . و قيمة   2.25  قؿأو ىي قيمة  .2.23داؿ بقيمة إحصائية عند مستوى  فيو      
.  0.32حتى  0.10. بينما كانت قيمة المتوسط الحسابي لجميع الواليات الخمسة . و تراوحت بيف  0.68
مقابؿ الواليات   . % 49.18أي بنسبة  0.10و ىي قيمة متوسطة. إذ توجد فروؽ بيف والية بجاية بمتوسط 
أي بنسبة  .0.06لتيارت   متوسط الحسابيالأيف جاء  .وتيارت سكيكدة و مستغانـ و ورقمة األربعة :
                                                          
20
 حسب متغير ، فعالية ، نجاعة. الدقة ، حديثةفي المالحؽ . الفروؽ بيف األبعاد :    Anova   72 أنظر لمممحؽ رقـ(   
 686-685 صص.  Anova 0-72و  1-72 .  و الممحقيف رقـ  672ص الرتبة
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في درجة قريب  . وىي نسبة% 51.96. أي بنسبة 0.04و لوالية سكيكدة و ورقمة و مستغانـ   .% 50.43
 % 66. أي نسبة0.33مف المتوسط الحسابي المرجح وىو 
. و ىذا  حداثة المقاييسبناء عمى مؤشر الوالية بخصوص البعد :  بيف المربيف و عميو يوجد  تبايف     
 . أما البعد الفروؽ لجودة المقاييس في معيار حداثتياتحديد قيمة يؤكد أف مؤشر الوالية عامؿ قوي في 
 
C.  الفعالية  : 
تساوي   ت و قيمة  . 2.25كبر مف  أىي  و.  2.28داؿ  بقيمة إحصائية تساوي  غير فقد جاء    
 . 0.33قؿ مف المتوسط المرجح . و ىي أ%49.60أي بنسبة عامة تساوي  .0.10
 بمتوسط حسابيولى تتكوف مف والية مستغانـ المجموعة األ مجموعتيف كذلؾ . إذ انقسمت الواليات إلى    
. أما المجموعة % 52.34أي بنسبة  0.17سكيكدة بمتوسط حسابي ووالية . %49.64أي بنسبة .  0.14
والية مستغانـ بمتوسط  . و 51.07أي بنسبة  0.01 ػمف : والية تيارت بمتوسط حسابي قدر ب الثانية فتتكوف
  . % 51.07أي بنسبة  0.01ػبي قدر بحسا
% .  وىذا يؤكد أف مؤشر الوالية عند  51.73أي بنسبة .  0.03 ػوالية ورقمة بمتوسط حسابي قدر ب و    
توجد فروؽ بيف الواليات  ال نو ألمبعد . وىو دليؿ  0.10  ؼ  في تحديد قيمة  ضعيؼعامؿ  الفعاليةبعد 
 :النتيجة مع  بينما.  الفعاليةبناء عمى مؤشر الوالية ضمف بعد 
D.  النجاعةبعد : 
 .3.45تساوي   ؼ  . و قيمة  2.25مف   قؿأوىي  2.21فقد جاء داؿ كذلؾ بقيمة إحصائية تساوي       
نقسمت إإذ  . 0.33قؿ مف المتوسط المرجح . و ىي ألممتوسط األعمى %53.36 أي بنسبة عامة تساوي
أي بنسبة    0.16 بمتوسط حسابيولى تتكوف مف والية بجاية مجموعتيف كذلؾ .المجموعة األ الواليات إلى
 . % 49.60أي بنسبة  .0.10سكيكدة بمتوسط حسابي والية  و. % 52.11
 . و %50.89أي بنسبة  0.08 ػأما المجموعة الثانية فتتكوف مف : والية تيارت بمتوسط حسابي قدر ب     
 ػوالية ورقمة بمتوسط حسابي قدر ب . و%53.36أي بنسبة . 0.32ػبمتوسط حسابي قدر بوالية مستغانـ 
يساوي  بيف األعمى و األدنى %. أي أف ىناؾ فارؽ في درجة المتوسط الحسابي  50.66أي بنسبة  .0.07
  بيف المجموعتيف. % 04.47أي بنسبة   .% 0.11
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. وىو  النجاعة لبعد 3.45  ؼ  في تحديد قيمة  قويعامؿ  النجاعةوىذا يؤكد أف مؤشر الوالية عند بعد     
 .النجاعةتوجد فروؽ بيف الواليات  بناء عمى مؤشر الوالية ضمف بعد  نو أدليؿ 
 
E. سببي : تحميل 
نػػػػو كممػػػػا زاد عػػػػدد تمثيػػػػؿ الواليػػػػات لمتػػػػراب الػػػػوطني التػػػػي يعمػػػػؿ فييػػػػا  المػػػػربيف كممػػػػا زادت أالمالحػػػػظ       
نقسػػػػػػػػـ المػػػػػػػػوظفيف إلػػػػػػػػى إ إذ مقػػػػػػػػاييس التكػػػػػػػػويف . الممكػػػػػػػػف وجودىػػػػػػػػا فػػػػػػػػي جػػػػػػػػودة الالفػػػػػػػػروؽ بيػػػػػػػػنيـ تجػػػػػػػػاه 
مجمػػػػوعتيف فػػػػي األربعػػػػة أبعػػػػاد الخاصػػػػة بػػػػالجودة وىػػػػي دقػػػػة المقػػػػاييس و حػػػػداثتيا وفعاليتيػػػػا و نجاعتيػػػػا . 
الواليػػػػػات تعػػػػود إلػػػػػى المعيػػػػػد المػػػػوظفيف بىػػػػػذه الفػػػػػروؽ بػػػػػيف  بعػػػػػاد الدالػػػػػة أو غيػػػػػر الدالػػػػة . وسػػػػػبباأل سػػػػواء
. إذ يتواجػػػػػػد معيػػػػػػديف لتكػػػػػػويف المػػػػػػربيف واحػػػػػػد  عبػػػػػػر التػػػػػػراب الػػػػػػوطني كػػػػػػوف فيػػػػػػو المربػػػػػػياألصػػػػػػمي الػػػػػػذي ت
 بالعاصمة و اآلخر بورقمة .
ي معيد باإلضافة إلى أف كؿ رتب المستشاريف و المستشاريف الرئيسييف و المفتشيف يتكونوا إجباريا إال ف    
و العاصمة تكوف دفعات مف مربي في  ف معاىد الرياضة بوىراف و بقسنطينةجتقصرايف بالعاصمة. كذلؾ ف
 الشباب و مربي رئيسي فرع الشباب رغـ أنيا مختصة في فرع الرياضة و ليس فرع الشباب .
وليػػػػػذا كانػػػػػت الفػػػػػروؽ بػػػػػيف المػػػػػربيف حسػػػػػب مؤشػػػػػر الواليػػػػػة ألف ىنػػػػػاؾ تبػػػػػايف فػػػػػي المعاىػػػػػد ومنػػػػػو وقػػػػػع     
 قػػػػؿ مػػػػفأتقػػػػؿ إلػػػػى درجػػػػة متوسػػػػط تبػػػػايف إجابػػػػات المػػػػربيف. وىػػػػو تبػػػػايف كبيػػػػر يحمػػػػؿ درجػػػػة ضػػػػعيؼ ثػػػػـ ين
0.33  . 
فػػػػػػػػػي  أداء  % 48.71و المالحػػػػػػػػػظ كػػػػػػػػػذلؾ أف مقػػػػػػػػػاييس التكػػػػػػػػػويف ليػػػػػػػػػا دور تحػػػػػػػػػت المتوسػػػػػػػػػط بنسػػػػػػػػػبة   
المربػػػػي العػػػػالي أثنػػػػاء مرحمػػػػة الجػػػػودة . و سػػػػببو ضػػػػعؼ منظومػػػػة التكػػػػويف مػػػػف ىيئػػػػة تػػػػدريس و لوجسػػػػتيؾ 
و كفػػػػاءة إلػػػػى جانػػػػب الثغػػػػػرات التشػػػػػريعية الموجػػػػودة فػػػػي دفتػػػػػر شػػػػػروط المسػػػػابقات و تكػػػػػرار المقػػػػاييس مػػػػػف 
قبػػػػػؿ  إلػػػػػى جانػػػػػب فتػػػػػرات التػػػػػربص غيػػػػػر المتابعػػػػػة مػػػػػف دفعػػػػػة ألخػػػػػرى اسػػػػػما ومضػػػػػمونا و حجػػػػػـ سػػػػػاعي .
المعاىػػػػػد لقمػػػػػة تعػػػػػداد المكػػػػػونيف أو األسػػػػػاتذة  إلػػػػػى جانػػػػػب العوامػػػػػؿ المحيطػػػػػة التػػػػػي ليػػػػػا دور مخفػػػػػي بػػػػػالغ 
 القوة  . 
    و ليػػػػػػذا وجػػػػػػد الموظػػػػػػؼ نفسػػػػػػو مجبػػػػػػرا عمػػػػػػى التكيػػػػػػؼ أو التوافػػػػػػؽ مػػػػػػع محػػػػػػيط و متطمبػػػػػػات الوظيفػػػػػػة      
ات و قػػػػػػدرات زمػػػػػػالءه و النػػػػػػوعي باسػػػػػػتخداـ قدراتػػػػػػو الخاصػػػػػػة مػػػػػػف معػػػػػػارؼ و ميػػػػػػار  أو المنصػػػػػػب التمثيمػػػػػػي
 و ىذا لتمبية حاجتو الفردية الوظيفية و حاجات زمالءه و حاجات المؤسسة .  % 51.09بنسبة  
الســادس.........................................................الصالحيــت ، الجــىدةالفصـــل   
 
 481  
 
ـ بقػػػػػػػػػدرات  أبقدراتػػػػػػػػػو  ـو ال ييػػػػػػػػػ . نجػػػػػػػػػاز الواجبػػػػػػػػػاتإل (21)فػػػػػػػػػالموظؼ ىػػػػػػػػػو تحػػػػػػػػػت الجبػػػػػػػػػر القػػػػػػػػػانوني     
غمػػػػب مؤسسػػػػات التعمػػػػيـ و التكػػػػويف لػػػػـ نقػػػػؿ فػػػػي أ المقػػػػاييس وىػػػػو شػػػػرخ تقييمػػػػي فػػػػي مؤسسػػػػات الشػػػػباب أف
ىػػػػػػو منفػػػػػػذ تعميمػػػػػػات بػػػػػػأمر مػػػػػػف المسػػػػػػؤوؿ أو امتثػػػػػػاال  العػػػػػػالييف. فالمسػػػػػػؤوؿ ىػػػػػػو منفػػػػػػذ قػػػػػػوانيف و المربػػػػػػي 
 لمقوانيف .
مف التكويف بالمعاىد توازي ما تطمبو مف قدرات عند  فرغـ أف المربوف لـ يحصموا معارؼ وميارات      
و مجبرا لمتوافؽ و التكيؼ باستخداـ قدراتو تارة أو قدرات زمالءه تارة إنجاز األعماؿ إال أف المربي يجد نفس
أو النشاطات  أو المزج بينيما إلنياء الواجبات الوظيفية خصوصا في المناصب النوعية و التمثيمية   أخرى
 الكبرى مف ميرجانات و ندوات .
أو الرياضػػػػة التػػػػي تػػػػدرس فػػػػرع  بتعػػػػاد مقػػػػاييس التكػػػػويف بالمعاىػػػػد الوطنيػػػػة إلطػػػػارات الشػػػػبابوىػػػػذا بسػػػػبب إ
 و المياريػػػػػػة المعرفيػػػػػػةحاجاتػػػػػػو ممربػػػػػػي . فيػػػػػػي بػػػػػػذلؾ ال تمبػػػػػػي ل % 51.09الشػػػػػػباب عػػػػػػف الجػػػػػػودة بنسػػػػػػبة 
 أو أثناء الرفع مف جودة اإلنجاز . أثناء إنجاز واجباتو الوظيفية 
داخػػػػؿ  يـ الوظيفيػػػػة حاجػػػػات مػػػػف بمػػػػوغوىػػػػذا مػػػػا يؤكػػػػد أف مقػػػػاييس التكػػػػويف لػػػػـ تمكػػػػف المػػػػربيف المػػػػوظفيف    
و ليػػػػػػذا يجػػػػػػد المربػػػػػػي نفسػػػػػػو مجبػػػػػرا بالبحػػػػػػث عػػػػػػف حمػػػػػػوؿ إبداعيػػػػػػة و التػػػػػػي يعمػػػػػػؿ فييػػػػػػا  المربػػػػػػي.  ةواليػػػػػػال
و بيػػػػػػذا  ابتكاريػػػػػػة أو اسػػػػػػتخداـ قدراتػػػػػػو الخاصػػػػػػة مػػػػػػف ميػػػػػػارات و خبػػػػػػرات اكتسػػػػػػبيا مػػػػػػف خػػػػػػارج المقػػػػػػاييس.
 ة .. و ىي خاصية قو  % 51.09دخؿ المربي الموظؼ لحيز المربي األدائي بنسبة 
 النتيجة :
شػػػػرخ انقسػػػػاـ المػػػػربيف إلػػػػى شػػػػريحتيف حػػػػوؿ متغيػػػػر جػػػػودة المقػػػػاييس فػػػػي أبعػػػػاده : الدقػػػػة ، الحديثػػػػة ،  ..3
 الفعالية ، النجاعة بناء عمى مؤشر الوالية . 
يؤكػػػػػد أف جػػػػػودة  مقػػػػػاييس  3.10شػػػػػرخ وجػػػػػود فػػػػػروؽ ضػػػػػعيفة  بػػػػػيف المػػػػػربيف حسػػػػػب الواليػػػػػات ب ؼ  .31
 .تالتكويف ليست بنفس الدرجة  حسب الواليا
 .%51.15 شرخ ال دقة المقاييس بنسبة  .32
 .% 52.82شرخ ضعؼ حداثة المقاييس بنسبة  .33
                                                          
.  و المتعمؽ بمياـ التدريس 1984يناير سنة  03المؤرخ  096-84الجريدة الرسمية الجزائرية : المرسـو التنفيذي  رقـ (   21
  و التكويف باعتبارىما عمال ثانويا ، المعدؿ و المتمـ .
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 .  %51.5شرخ ضعؼ فعالية المقاييس بنسبة   .34
 .  % 51.73شرخ في ضعؼ نجاعة جودة المقاييس بنسبة  .35
في مرحمة  % 51.09شرخ عاـ لمتغير الجودة . ابتعاد مقاييس التكويف عف معايير الجودة  بنسبة  .36
 الجودة
في  أداء المربي العالي أثناء مرحمة  % 48.71مقاييس التكويف ليا دور تحت المتوسط نقطة ضعؼ  .37
 الجودة
 .% 51.09قوة استخداـ المربي لقدراتو الخاصة أثناء تقديـ أداء ىو : نقطة  .38
ستخداـ خبرات زمالء خارج التغطية بالقدرات اإلبداعية و االبتكارية الخاصة دوف ا % 17.29بقاء نسبة  .39
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الخبرة  مؤشرالدراسة حسب  متغيراتيبيف الفروؽ في  Anovaاختبار تحميؿ تبايف أحادي  61جدوؿ رقـ .5
 المينية










 داؿ 2.22 4.58 0,22 2,39 أقل من سنتين الدقة
 0,37 2,16 سنوات 5 - 2من 
 0,25 2,25 سنوات .1 - 6من 
 0,33 2,19 سنة .2-11من 
 0,35 2,14 سنة .2أكثر من 
 داؿ 2.22 4.82 0,24 2,39 أقل من سنتين حديثة
 0,36 2,16 سنوات 5 - 2من 
 0,31 2,29 سنوات .1 - 6من 
 0,30 2,19 سنة .2-11من 
 0,33 2,18 سنة .2أكثر من 
 داؿ 2.22 4.77 0,17 2,26 أقل من سنتين الفعالية
 0,30 2,14 سنوات 5 - 2من 
 0,21 2,25 سنوات .1 - 6من 
 0,22 2,24 سنة .2-11من 
 0,26 2,17 سنة .2أكثر من 
 داؿ 2.21 3.65 0,30 2,39 أقل من سنتين النجاعة
 0,45 2,15 سنوات 5 - 2من 
 0,28 2,29 سنوات .1 - 6من 
 0,34 2,27 سنة .2-11من 
 0,41 2,21 سنة .2أكثر من 
 داؿ 2.22 4.74 0,18 2,36 أقل من سنتين الجودة
 0,35 2,15 سنوات 5 - 2من 
 0,22 2,27 سنوات .1 - 6من 
 0,27 2,22 سنة .2-11من 
 0,31 2,17 سنة .2أكثر من 
 spss V22المصدر: مخرجات 
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 :(22)الجودة مع متغير  الخبرة المهنية لمؤشر الفروقتحميل . 3-7
 مف خالؿ الجدوؿ يتضح أف تحميل وصفي:
A.  الدقة :بعد  
مؤشر وىذا يعني أف   2.25. وىي داللة أقؿ مف   2.22داؿ إحصائيا عند مستوى داللة إحصائية       
لكنيا .  الدقةبعد ل قيمة ضعيفة . وىي4.58التي تساوي   ؼ   لو دور مؤثر في تحديد قيمة الخبرة المينية 
 .الدقةعد مدة خبرتيـ الوظيفية ضمف ببناء عمى مؤشر فروؽ بيف المربيف الموظفيف   تمثؿ
 55.44أي   0.39 ػفالموظفوف الجدد الذيف ىـ في فترة تجريبية أقؿ مف سنتيف بمتوسط  حسابي قدر ب     
. وتعتبر ىذه الفئة مف المربيف حديثي التوظيؼ ليا أعمى متوسط حسابي. و ىذا سببو حداثة توظيفو  %
وبقاء المعارؼ  و الميارات التي حصميا مف المقاييس  لـ يحكميا ميدانيا. ألف ذلؾ يتطمب وقتا كافي       
 ة و التمثيمية . و فرص المشاركة في إنجاز األعماؿ المتنوعة و فرص تقمد المناصب النوعي
فنظرا لفترة التوظيؼ الوجيزة فجف المربي الزالت لديو معارؼ وميارات المقاييس عالقة في ذىنو سواء     
أكانت مثالية أـ واقعية ، قميمة أـ كثيرة ، ناجعة أـ غير ناجعة ، حتى تحيف فرص مشاركتو في إنجاز 
ر و تفاصيؿ الوظيفة بضرورة استخداـ ما حصمو األعماؿ مؤسسيا أو مع زمالءه أو تحتـ عميو بعض أدوا
مف المعاىد ػ فيبدأ تحكيمو وغربمة ما حصمو و معرفة مدى نجاعة المقاييس التي امضى فييا سنوات يتكوف 
و يتدرب فييا . و ىو ما يغير مف قناعتو سواء لمسمب أو اإليجاب تجاه مقاييس التكويف أثناء مرحمة التحويؿ 
 األولية .
الفترة ىي فترة مالحظة الزمالء كيؼ ينجزوف و فترة تجريب ما حصمو ألوؿ مرة . فالمربي حتى  فيذه     
إف جرب ما حصمو ألوؿ مرة واصطدـ بمثالية ما حصمو أو لـ يجد فيما يممؾ مف معارؼ وميارات لينجز 
تكار ميارات مف عمؿ مف األعماؿ الـز بجنجازه فانو سيجد نفسو مجبرا لمتكيؼ مع سياؽ جديد و مجبرا الب
عنده أو استيرادىا مف زمالءه  و مف موقؼ إلى موقؼ يبدأ المربي في الغربمة أكثر فأكثر و يبدأ في تركيـ 
 إلى بناء رؤية واضحة لديو تجاه معارؼ و ميارات التكويف ميدانيا.  قناعة بعد قناعة حتى يصؿ 
                                                          
22
 حسب متغير الدقة ، حديثة ، فعالية ، نجاعة.في المالحؽ . الفروؽ بيف األبعاد :    Anova   71 أنظر لمممحؽ رقـ(   
 688-687 صص.  Anova 0-71و  1-71 .  و الممحقيف رقـ  670ص الرتبة
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فية مع الموظفيف الجدد كبير. وعميو فكمما سنة خبرة وظي 02كثر مف فالتبايف الشاسع بيف مف ليـ أ     
   (23)ادت الفروؽدز إزادت الخبرة الوظيفية تزيد الفروؽ  وكمما تنوعت الخبرة الوظيفية 
سنة خبرة سببو اتضاح  02كثر مف ألمف ليـ   قيمة المتوسط الحسابي الضعيفةأف و الجدير بالذكر     
اسع لمعرفة دقة المقاييس التفاصيؿ الوظيفية كاف ليـ وقت و الرؤية لدييـ تجاه دقة مقاييس التكويف . ففي 
و إلنجاز التفاصيؿ البنيوية  .% 52.36بقدراتيـ بنسبة  نجاز األعماؿ الوظيفية العامة أو الجزئية فعميا إل
أو المنصب األصمي . وعميو شكموا قناعة و صورة  ة يبمختمؼ المناصب النوعية أو التمثيم المرتبطة 
  شرخ .  يعتبر . وىذا % 49.64بنسبة واضحة بضعؼ دقة مقاييس التكويف في مرحمة الجودة 
 
B.  حديثةبعد : 
عند مستوى   ؼ . و قيمة 2.25قؿ مف أ و ىي قيمة.  2.22عند مستوى  إحصائيةفيو داؿ بقيمة      
. و ىو أعمى متوسط مقارنة مع  0.39لمف ليـ أقؿ مف سنتيف توظيؼ إذ قدر المتوسط الحسابي .  4.82
سنة عمؿ  02باقي مستويات الخبرة . كما كاف المتوسط الحسابي ألكبر مستوى خبرة وىـ األكثر مف 
سنوات خبرة و مع مف لدييـ مف  5-0كأدنى متوسط مع مف لدييـ مف  0.18متوسطيا الحسابي قدر بػ 
متقارب مع مف  0.09سنوات خبرة فكاف متوسطيا الحسابي  12-6مف لدييـ مف سنة خبرة . أما  11-02
 أقؿ مف سنتيف .
و عميو فقد إنقسـ المربوف إلى مجموعتيف المجموعة األولى مف ليا متوسط حسابي أعمى وىـ : المربوف      
 .0.09ػػػػػسنوات خبرة  ب 12-سنوات  6و المربوف الذيف لدييـ مف   0.39األقؿ مف سنتيف خبرة ب
سنوات خبرة  بػػػػ  5-0أما المجموعة الثانية وليا أدنى متوسط حسابي وتتكوف مف المربيف الذيف لدييـ مف  
سنة خبرة بمتوسط حسابي  02و مف لدييـ أكثر مف  0.19سنة خبرة  بػػػػػ   02-11و مف لدييـ مف   0.16
ع المربيف حديثي التوظيؼ فيما يخص حداثة مقاييس . أي المربوف األكثر خبرة يتباينوف جدا م 0.18قدر بػػػػ
 التكويف و جودتيا عند استخداميا  في إنجاز األعماؿ بمؤسسات الشباب.
فالمربوف األكثر خبرة يروف حداثة المقاييس ضعيفة بينما المربيف حديثي التوظيؼ يروف أف مقاييس التكويف 
 ليا جودة ولكف متوسطة .
                                                          
 688-687 صص. Anova 0-71و  1-71 الممحقيف رقـ ( أنظر   23
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سنة مع مف حديثي التوظيؼ  02نى متوسط حسابي لممربيف مف ليـ خبرة أكثر مف إذ كاف الفارؽ بيف أد    
. وىو تبايف كبير بيف الموظؼ الجديد و الموظؼ % 7.19أي بنسبة فروؽ تساوي  2.31متوسط بقيمة 
القديـ وىما في وضعية الخدمة الوظيفية . وىذا يعتبر شرخ بيف الموظفيف الجدد و الموظفيف القدامى في بعد 
 حداثة المقاييس بناء عمى مؤشر الخبرة . 
سػػػػػنة خبػػػػػرة . وىػػػػػذا  02والمالحػػػػػظ كػػػػػذلؾ ضػػػػػعؼ المتوسػػػػػط الحسػػػػػابي لممػػػػػربيف الػػػػػذيف ليػػػػػـ أكثػػػػػر مػػػػػف     
.  سػػػػواء أتعمػػػػػؽ األمػػػػػر % 52.57يؤكػػػػد أنيػػػػػـ يعتمػػػػػدوف  فػػػػي إنجػػػػػاز أعمػػػػػاليـ بقػػػػدراتيـ و خبػػػػػرتيـ بنسػػػػػبة 
أنيػػػػـ شػػػػكموا قناعػػػػة واقعيػػػػة بعػػػػد سػػػػنوات مػػػػف العمػػػػؿ بالمنصػػػػب النػػػػوعي أو التمثيمػػػػي  أو الػػػػوظيفي. و يؤكػػػػد 
. و ىػػػػػػػػذا شػػػػػػػػرخ ضػػػػػػػػعؼ جػػػػػػػػودة % 49.43واسػػػػػػػػعة بضػػػػػػػػعؼ حداثػػػػػػػػة مقػػػػػػػػاييس التكػػػػػػػػويف عمميػػػػػػػػا بنسػػػػػػػػبة 
 المقاييس . 
 
C.  الفعاليةبعد:  
عنػػػػػد   ؼ . و قيمػػػػػة  2.25قػػػػػؿ مػػػػف أ و ىػػػػػي قيمػػػػة.  2.22عنػػػػػد مسػػػػتوى  إحصػػػػائيةفيػػػػو داؿ بقيمػػػػػة      
. و لجميػػػػػػع درجػػػػػػات الخبػػػػػػػرة الوظيفيػػػػػػة متباينػػػػػػة. بينمػػػػػػا كانػػػػػػت قيمػػػػػػة المتوسػػػػػػط الحسػػػػػػابي  4.77مسػػػػػػتوى 
لممػػػػػػػوظفيف الػػػػػػػذيف   0.17 . و سػػػػػػػنوات 5 -0خبػػػػػػػرة مػػػػػػػف  دييـلممػػػػػػػوظفيف الػػػػػػػذيف لػػػػػػػ 0.14تراوحػػػػػػػت بػػػػػػػيف 
أمػػػػػا المجموعػػػػػة الثانيػػػػػة  .ولػػػػىأدني متوسػػػػػطات  حسػػػػػابية لممجموعػػػػػة األسػػػػػنوات كػػػػ 12-6يـ خبػػػػػرة مػػػػػف ديلػػػػ
 لممربيف حديثي التوظيؼ .  0.06فأعمى قيمة ليا كانت 
الفعاليػػػػة ، توجػػػػد فػػػػروؽ بػػػػيف بخصػػػػوص البعػػػػد :  الخبػػػػرة الوظيفيػػػػة لممربػػػػيبنػػػػاء عمػػػػى مؤشػػػػر  ،و عميػػػػو    
 .   ضعيؼوىو  فرؽ   4.77بفارؽ قدر بػ جميع درجات الخبرة 
فعاليػػػػػة المقػػػػػاييس بعػػػػد ل   ؼ  مػػػػػؿ قػػػػوي فػػػػػي تحديػػػػد قيمػػػػة الخبػػػػػرة المينيػػػػة عاو ىػػػػذا يؤكػػػػد أف مؤشػػػػػر      
ودة أو جػػػػػػودة المقػػػػػػاييس. و ىػػػػػػذا يؤكػػػػػػد أف ضػػػػػػعؼ فعاليػػػػػػة المقػػػػػػاييس فػػػػػػي التوافػػػػػػؽ مػػػػػػع الجػػػػػػأثنػػػػػاء مرحمػػػػػػة 
 بػػػي الوظيفيػػػة التػػػير و يؤكػػػد كػػػذلؾ ضػػػعؼ مقػػػاييس التكػػػويف فػػػي إشػػػباع حاجػػػات الم  حاجػػػات الوظيفػػػة
. % 42.1أي تعتبػػػػػر  أف فعاليػػػػػػة المقػػػػػػاييس تقػػػػػػدر بنسػػػػػػبة   .% 59.99يؤدييػػػػػػا بقدراتػػػػػػو الخاصػػػػػػة بنسػػػػػػبة 
بينمػػػػػػػا  بعػػػػػػػد فعاليتيػػػػػػػا . ولػػػػػػػى وىػػػػػػػذا يؤكػػػػػػػد مسػػػػػػػتوى ال جػػػػػػػودة المقػػػػػػػاييس بخصػػػػػػػوص المجموعػػػػػػػة األعنػػػػػػػد 
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أي تعتبػػػػػػر أف فعاليػػػػػػة المقػػػػػػاييس  %50.43المجموعػػػػػػة األولػػػػػػى تػػػػػػؤدي أعماليػػػػػػا بقػػػػػػداتيا الخاصػػػػػػة بنسػػػػػػبة 
  % 56.35ي فاعمية مقاييس التكويف بمقدار  . وىذا يؤكد وجود شرخ ف% 47.57تقدر بنسبة  
 
A.  بعد النجاعة :  
عند مستوى   ؼ . و قيمة 2.25أقؿ مف  و ىي قيمة 2.21 داللة عند مستوى إحصائيةفيو داؿ بقيمة       
3.65  .  
 و تراوحػػػػػػت بػػػػػػيف. لجميػػػػػػع درجػػػػػػات الخبػػػػػػرة الوظيفيػػػػػػة متباينػػػػػػةبينمػػػػػػا كانػػػػػػت قيمػػػػػػة المتوسػػػػػػط الحسػػػػػػابي     
 مقارنػػػػة بالفئػػػػات األخػػػػرى.حسػػػػابي كػػػػأعمى متوسػػػػط  لممػػػػوظفيف الػػػػذيف ليػػػػـ خبػػػػرة مػػػػف سػػػػنتيف . 0.39 قيمػػػػة
و ميػػػػػػارات المقػػػػػػاييس عالقػػػػػػة فػػػػػػي ذاكػػػػػػرتيـ  رؼاف المربػػػػػػوف حػػػػػػديثي التوظيػػػػػػؼ الزالػػػػػػت معػػػػػػأو ىػػػػػػذا يؤكػػػػػػد 
 . و ىي الفترة التجريبية قانونيا.ولىنيـ في فترة التحويؿ األأل
التكػػػػػويف ناجعػػػػػة. ألف الوقػػػػػت غيػػػػػر كػػػػػاؼ لتحكػػػػػيـ مػػػػػا حصػػػػػموه  لػػػػذلؾ كانػػػػػت ليػػػػػـ قناعػػػػػة أف مقػػػػػاييس      
مػػػػػػف المقػػػػػػاييس فعميػػػػػػا و ليغربمػػػػػػوا مػػػػػػا اكتسػػػػػػبوه خػػػػػػالؿ مرحمػػػػػػة االكتسػػػػػػاب بغربػػػػػػاؿ إنجػػػػػػاز تفاصػػػػػػيؿ أدوار 
 و متطمباتيا أو حاجات المنصب النوعي و التمثيمي . الوظيفة 
ر مف الفترة التجريبية  سواء أكانت كما تؤكد أف حديثي التوظيؼ حاجاتيـ العميا ىي التوظيؼ و المرو     
المقاييس ناجعة أـ غير ناجعة . كما تؤكد أف المربيف الجدد لـ تحف ليـ فرص المشاركة في إنجاز األعماؿ 
جماعيا التي تتطمب مجيودات و حموؿ استعجالية أو قدرات خاصة . ىذه األعماؿ قد تكوف داخؿ المنصب 
يتطمب وقتا واسعا لمدخوؿ فييا . وىذه عادة إف لـ نقؿ تقميد أف يتعمؽ  أو التمثيمي أو النوعي وىذا األصمي 
 الموظؼ الجديد و يتكئ عمى ما اكتسبو مف معارؼ و ميارات أثناء فترة تكوينو . 
   دنى متوسط حسابي قدر أسنوات ليا  5-0يـ خبرة مف ديف  الموظفيف الذيف لجماما فعمى العكس ت      
أي أقؿ مف المتوسط الحسابي المرجح  % 49.88أي أنيا تعتبر مقاييس التكويف ناجعة بنسبة  .0.15 ػب
 .%66بنسبة  0.33وىو 
وىذا يؤكد أف ىذه الفئة مف الموظفيف قد إنتقمت مف فئة المربيف حديثي التوظيؼ و غيرت مف قناعتيا تجاه 
. أي مف نسبة 0.15إلى قيمة  0.39نجاعة المقاييس إلى األدنى فجنتقؿ متوسط حسابيا مف قيمة 
  سنوات فقط . 5في مدة  % 49.88إلى  55.44%
الســادس.........................................................الصالحيــت ، الجــىدةالفصـــل   
 
 488  
 
ف مقاييس أسنوات كافية ليغير المربي مف أفكاره و قناعاتو في المرحمة األولى ب 5وىذا يؤكد أف مدة      
 النجاعة .  التكويف ناجعة إلى أنيا متوسطة النجاعة في المرحمة الثانية  إلى المرحمة الثالثة بأنيا ضعيفة
فالمربي قد مر بثالث مراحؿ حتى غير مف قناعاتو و وصؿ إلى أف مقاييس التكويف ناجعة بنسبة  
لـ تتحقؽ عف أي نجاعتيا ضعيفة . وىذا بعد أف إصطدـ بتفاصيؿ الوظيفة و حاجاتو التي  49.88%
 أو مؤسسيا .  طريؽ مقاييس التكويف فرديا أو جماعيا 
بمرحمة التجريب ثـ انتقؿ إلى مرحمة الشؾ وىي مرحمة انتظار بعد سنتيف مف التجريب ربي قد مر مفال    
ف غير مف أيفانتقؿ إلى مرحمة  الصدمة   الوظيفية  حاجاتو الفردية  و لـ يبمغ عمؿ سنوات 5حتى وصؿ 
  % 11قدر غير مف موقفو المربي سنوات عمؿ يكوف  12وىي نسبة عالية. أي بعد  . % 5.5 ػػػموقفو ب
  تجاه نجاعة مقاييس التكويف .
  Court Frame Timingمرتفعة مقارنة باإلطار الزمني قصير المدى فالحقيقة عند المربي تتغير بنسبة      
 درجات .  5عمؿ بناء عمى سمـ ليكرت لػػػسنوات  5وىي مدة  الذي يقضيو حتى يغير مف قناعاتو 
درجة يمكف أف يوجد مربيف يغيروف مف قناعتيـ بخصوص  11درجات أو  9مـ إلى أما إذا غيرنا الس    
في تغيير  سريع  سنوات. و ىذا ما جعؿ المربي الموظؼ 5وليس  سنوات  3نجاعة المقاييس في مدة  
وىذا شرخ سمبي لنظاـ التكويف وتيديمي لمموارد البشرية العاممة بمؤسسات   .قناعاتو وموقفو تجاه النجاعة
 لشباب . ا
سنوات  5و الجدير بالذكر أف شرخ تغيير القناعة إلى األدنى لدى المربي تجاه نجاعة المقاييس كؿ       
. أي أف المربي عند دخولو فترة التجريب مف  %122ال يعني أف قناعتو األولى كانت  % 5.5بنسبة 
إال أنو يحمؿ فقط  % 65قناعة إيجابية تجاه نجاعة المقاييس أو أكبر مف  %122المفروض أنو يحمؿ 
سنوات  3مما إكتسبو مف معارؼ و ميارات . وىذا شرخ موجود لدى المربي قبؿ حتى أف يصؿ  % 55.44
 عمؿ
سػػػػنوات دراسػػػػة و فتػػػػرة تجريبيػػػػة  5إف سػػػػبب ىػػػػذا التنػػػػازؿ ىػػػػو دخػػػػوؿ المربػػػػػي المستشػػػػار إلػػػػى العمػػػػػؿ بعػػػػد 
دافعيػػػػػة  فػػػػػي العمػػػػػؿ إال أنػػػػػو بعػػػػػد مػػػػػدة سػػػػػنوات عمػػػػػؿ يغيػػػػػر قناعاتػػػػػو تجػػػػػاه نجاعػػػػػة المقػػػػػاييس  فتكػػػػوف لديػػػػػو
فينػػػػػزؿ متوسػػػػػطو  % 11سػػػػػنة عمػػػػػؿ فيكػػػػػوف قػػػػػدر غيػػػػػر مػػػػػف قناعاتػػػػػػو  19حتػػػػػى يصػػػػػؿ   % 5.5بنسػػػػػبة 
خبػػػػػرة  ثػػػػػػـ يتنػػػػػازؿ  متوسػػػػػطيـ سػػػػػػنة  02-11أف تكػػػػػوف ليػػػػػـ  بعػػػػػػد  0.07 الحسػػػػػابي تنازليػػػػػا وينتقػػػػػػؿ إلػػػػػى
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 مربػػػػي الشػػػػباب تبػػػػدأ سػػػػنة . وىػػػػذا شػػػػرخ يؤكػػػػد أف 02ما تكػػػػوف  ليػػػػـ خبػػػػرة فػػػػوؽ عنػػػػد 0.01الحسػػػػابي إلػػػػى 
بمتوسػػػط  أوعنػػػد مستشػػػار الشػػػباب يبػػػد فػػػي التنػػػازؿ . ثػػػـ يبػػػدأ بمتوسػػػط حسػػػابي مرتفػػػع عنػػػد بدايػػػة تػػػوظيفيـ
سػػػػػنوات. أي المربػػػػػي يغيػػػػػر مػػػػػف قناعاتػػػػػو   5   كػػػػػؿ %5.5حسػػػػػابي مرتفػػػػػع ثػػػػػـ يتنػػػػػازؿ و يتنػػػػػازؿ بدرجػػػػػة 
و      سػػػػػػػػنويا . وىػػػػػػػػي نسػػػػػػػػبة كبيػػػػػػػػرة  %1.1تجػػػػػػػػاه نجاعػػػػػػػػة المقػػػػػػػػاييس بنسػػػػػػػػبة  اإليجابيػػػػػػػػة إلػػػػػػػػى سػػػػػػػػمبية
 و مياري و أداء وجودة .  متسارعة. مقارنة اذا كانت نفس النسبة ىي نسبة نمو معرفي
، توجػػػػػد فػػػػػروؽ  نجاعػػػػػةالبخصػػػػػوص البعػػػػػد :  الخبػػػػػرة الوظيفيػػػػػة لممربػػػػػيو عميػػػػػو  بنػػػػػاء عمػػػػػى مؤشػػػػػر      
الخبػػػػرة المينيػػػػة عامػػػػؿ قػػػػوي فػػػػي و ىػػػػذا يؤكػػػػد أف مؤشػػػػر  . 4.74  ؼ  بػػػػيف جميػػػػع درجػػػػات الخبػػػػرة  وىػػػػو 
نجاعػػػػػة المقػػػػػاييس أثنػػػػػاء مرحمػػػػػة الجػػػػػودة أو جػػػػػودة المقػػػػػاييس. كمػػػػػا يؤكػػػػػد ضػػػػػعؼ بعػػػػػد ل  تحديػػػػػد قيمػػػػػة ؼ
 .نجاعة  المقاييس في التوافؽ مع حاجات الوظيفة
مػػػػػػف و يؤكػػػػػػد كػػػػػػذلؾ ضػػػػػػعؼ مقػػػػػػاييس التكػػػػػػويف فػػػػػػي إشػػػػػػباع حاجػػػػػػات المربػػػػػػي حػػػػػػديث التوظيػػػػػػؼ أو      
ذ كممػػػػػا  زادت سػػػػنوات خبرتػػػػػو كممػػػػػا زادت نسػػػػػبة إ كتسػػػػب خبػػػػػرة  وظيفيػػػػػة طويمػػػػػة أو قصػػػػػيرة أو متوسػػػػطة .ا
لػػػػػدى وىػػػػػذه نقطػػػػػة قػػػػػوة  اعتمػػػػػاده عمػػػػػى قدراتػػػػػو الفرديػػػػػة الخاصػػػػػة التػػػػػي اكتسػػػػػبيا ف خػػػػػارج مقػػػػػاييس التكػػػػػويف
 المربي الموظؼ .
.  % 44.66الشػػػػػباب بنسػػػػػبة ذ ينجػػػػػز أعمالػػػػػو بقدراتػػػػػو الخاصػػػػػة  فػػػػػي مرحمػػػػػة التحويػػػػػؿ بالنسػػػػػبة لمربػػػػػي إ 
بينمػػػػػا مستشػػػػػار الشػػػػػباب عنػػػػػد  .% 51.00ثػػػػػـ يزيػػػػػد  قدراتػػػػػو الخاصػػػػػة عنػػػػػدما لديػػػػػو خمػػػػػس سػػػػػنوات إلػػػػػى 
ثػػػػـ يزيػػػػد مػػػػف اسػػػػتخداـ قدراتػػػػو الخاصػػػػة  بنسػػػػبة  % 47.88خولػػػػو العمػػػػؿ يسػػػػتخدـ قدراتػػػػو الخاصػػػػة بنسػػػػبة 
. أي كػػػػػؿ سػػػػػنة يزيػػػػػػد  % 51.07 سػػػػػػنة خبػػػػػرة ثػػػػػػـ يرفػػػػػع منيػػػػػا إلػػػػػى 02عنػػػػػدما يصػػػػػػبح لديػػػػػو  % 48.44
 .  % 1بنسبة 
سػػػػػنة يصػػػػػبح يسػػػػػتخدـ قدراتػػػػػو الخاصػػػػػة بعيػػػػػدا عػػػػػف مقػػػػػاييس التكػػػػػويف بنسػػػػػبة  30فعنػػػػػدما يصػػػػػؿ إلػػػػػى      
. ومػػػػف المفػػػػروض  أف نسػػػػبة نجاعػػػػة مقػػػػاييس التكػػػػويف ىػػػػي التػػػػي تػػػػزداد لكػػػػف يحػػػػدث العكػػػػس نسػػػػبة % 63
و ىػػػػذا يعتبػػػػر شػػػػرخ و نقطػػػػة قػػػػوة فػػػػي اسػػػػتخداـ القػػػػدرات الفرديػػػػة ىػػػػي التػػػػي تػػػػػزداد و يػػػػزداد معيػػػػا األداء . 
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A. سببي :  تحميل 
الخبػػػػػػػرة المينيػػػػػػة لممػػػػػػربيف كممػػػػػػػا زادت الفػػػػػػػروؽ بيػػػػػػنيـ فػػػػػػي مرحمػػػػػػة نػػػػػػو كممػػػػػػػا زاد سػػػػػػنوات أ المالحػػػػػػظ      
إذ يػػػػدخؿ إلػػػػى عػػػػالـ إلػػػػى اخػػػػتالؼ خبػػػػرة المربػػػػي الجديػػػػد فػػػػي التوظيػػػػؼ عػػػػف القػػػػديـ.  الجػػػػودة. فيػػػػي  تعػػػػود 
بميػػػػػارات  و معػػػػػارؼ ناجعػػػػػة أو فعالػػػػػة أو دقيقػػػػػة أو حديثػػػػػة   اكتسػػػػػبيا مػػػػػف  الوظيفػػػػػة بمعػػػػػارؼ وميػػػػػارات 
سػػػػػػواء بالنسػػػػػػبة لمربػػػػػػي الشػػػػػػباب أو مربػػػػػػي رئيسػػػػػػي فػػػػػػي الشػػػػػػباب أو مستشػػػػػػار   .55.44المقػػػػػػاييس بنسػػػػػػبة 
صػػػػػالح المربػػػػػي الشػػػػػباب  ثػػػػػـ يصػػػػػطدـ بحاجػػػػػات تفرضػػػػػيا تفاصػػػػػيؿ الوظيفػػػػػة و حاجػػػػػات ثانيػػػػػة مرتبطػػػػػة بم
الشخصػػػػية مػػػػػف ضػػػػػرورة الترقيػػػػػة  و ضػػػػػرورة إنجػػػػػاز أعمالػػػػػو فػػػػي المناصػػػػػب التمثيميػػػػة و النوعيػػػػػة  أو أثنػػػػػاء 
 مشاركاتو مع زمالءه .
كمػػػػػػا أف انقسػػػػػػاـ المػػػػػػربيف إلػػػػػػى مجمػػػػػػوعتيف بينيمػػػػػػا فػػػػػػروؽ حسػػػػػػب الخبػػػػػػرة ىػػػػػػو انقسػػػػػػاـ طبيعػػػػػػي بػػػػػػيف      
يسػػػػػي و مستشػػػػػار مقابػػػػػؿ مجموعػػػػػة رتػػػػػب وىػػػػػـ مربػػػػػي شػػػػػباب و مربػػػػػي رئ 3مجموعػػػػػة موظفػػػػػة جديػػػػػدة  مػػػػػف 
ثانيػػػػة ليػػػػا أقدميػػػػة فػػػػي التوظيػػػػؼ. و سػػػػرعاف مػػػػا يبػػػػدا المربػػػػي حػػػػديث التوظيػػػػؼ فػػػػي تغييػػػػر قناعاتػػػػو تجػػػػاه 
 . بنفس الدرجة التي غير بيا المربوف القدامى قناعاتيـ % 1نجاعة مقاييس التكويف سنويا بمعدؿ 
لتقػػػػارب بػػػػيف المػػػػربيف  القػػػػدامى و الجػػػػدد فػػػػي فيػػػػذا التطػػػػابؽ فػػػػي نسػػػػبة التغيػػػػر التنػػػػازلي  يعػػػػود إلػػػػى ا      
سػػػػنة  30حتػػػى يصػػػػموف إلػػػػى  الرؤيػػػػة بعػػػػد مػػػػرورىـ عمػػػػى نفػػػػس التجربػػػػة الوظيفيػػػػة . طريػػػؽ مسػػػػابقة داخميػػػػة 
ظػػػاىرة توقيػػػػت   مبنػػػي عمػػػى كمػػػي تقػػػػارب وبيػػػذا ينػػػتج .  خدمػػػة فتكػػػوف قناعػػػاتيـ قػػػد تغيػػػرت بػػػنفس المعػػػدؿ
 .  (24)المرور المرحمي الخبراتي  عند كؿ مربي
إذ يمػػػػػػر المربػػػػػػػي األوؿ فتصػػػػػػػطدـ حاجاتػػػػػػو الفرديػػػػػػػة و المؤسسػػػػػػػية و الجماعيػػػػػػة بمػػػػػػػا تػػػػػػػوفره مقػػػػػػػاييس       
فينتجػػوا ظػػػاىرة  التكػػويف مػػف درجػػة إشػػباع ضػػػعيفة ثػػـ يمػػر المربػػي الثػػػاني بعػػد فتػػرة عمػػػى نفػػػس الموقػػؼ .
ىرة وىػػػػػػي فػػػػػػي الحقيقػػػػػػة ظػػػػػػا. (25)التوافػػػػػػؽ التغييػػػػػػري. أي تغييػػػػػػر القناعػػػػػػات بعػػػػػػد ضػػػػػػعؼ إشػػػػػػباع حاجػػػػػػاتيـ 
  تكيؼ المربي الوظيفي الذي مس تغيير قناعاتو أو تصوراتو .
                                                          
المناصب البيداغوجية عمى المعاىد وفقا لمواليات . و تقسيـ الواليات عمى المعاىد .أثناء مسابقات ( قرارات وزارية لتقسيـ  24
 الدخوؿ لسمؾ مربي الشباب و مربي رئيسي .
 03. و س090.ص 11. و ؾ 434.ص  16.  و ؾ   066.ص  9ؾ   :رحمة األداءبم ةجداوؿ الخاصنظر أ(   25
 . 055ص
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و الجػػػػػدير بالػػػػػػذكر أف نسػػػػػب اعتمػػػػػػاد المربػػػػػي  عمػػػػػػى قدراتػػػػػػو بعػػػػػد تغييػػػػػػر مسػػػػػتويات قناعاتػػػػػو ال يعنػػػػػػي     
أنػػػػو ابتكػػػػار بػػػػؿ اجتيػػػػاد إلنجػػػػاز األعمػػػػاؿ الوظيفيػػػػة الروتينيػػػػة أو المسػػػػتجدة . فاجتيػػػػاد المربػػػػي دليػػػػؿ عمػػػػى 
 تكويف ليس فقط عف األعماؿ الروتينية بؿ عف المستجدة كذلؾ .ابتعاد مقاييس ال
و بػػػػػذلؾ فػػػػػاف المربػػػػػي يكػػػػػوف قػػػػػد دخػػػػػؿ إلػػػػػى حيػػػػػز المربػػػػػي االدائػػػػػي و لػػػػػيس حيػػػػػز المربػػػػػي المبتكػػػػػر.       
ألنػػػػػو ال يبتكػػػػػر أعمػػػػػاؿ و طرائػػػػػؽ إلنجازىػػػػػا بػػػػػؿ يجتيػػػػػد  فػػػػػي طرائػػػػػؽ إنجػػػػػاز أعمالػػػػػو أو واجباتػػػػػو فقػػػػػط دوف 
 انونية . أو دوف الوقوع في ظاىرة الال إنجاز ل عماؿ الوظيفية .وقوعو في أخطاء إدارية أو ق
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 .% 63قدراتو الخاصة بعيدا عف مقاييس التكويف بنسبة 
ربي ينجز أعمالو بقدراتو الخاصة  في مرحمة التحويؿ بالنسبة لمربي الشباب بنسبة نقطة قوة : الم .48
44.66 % 
 %51.00سنوات إلى  5نقطة قوة :مربي الشباب يزيد مف استخداـ قدراتو الخاصة عندما تكوف لديو  .49
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  % 47.88نقطة قوة : مستشار الشباب عند دخولو العمؿ يستخدـ قدراتو الخاصة بنسبة  ..5
عنػػػػػػدما   % 48.44نقطػػػػػػة قػػػػػػوة : مستشػػػػػػار الشػػػػػػباب يزيػػػػػػد مػػػػػػف اسػػػػػػتخداـ قدراتػػػػػػو الخاصػػػػػػة  بنسػػػػػػبة  .51
 سنوات خبرة  12يصبح لديو 
عنػػػػػػدما  % 51.07نقطػػػػػػة قػػػػػػوة : مستشػػػػػػار الشػػػػػػباب يزيػػػػػػد مػػػػػػف اسػػػػػػتخداـ قدراتػػػػػػو الخاصػػػػػػة  بنسػػػػػػبة   .52
 سنة خبرة.  02يصبح لديو 
عنػػػػدما يصػػػػؿ إلػػػػى  %63ة  بنسػػػػبة نقطػػػػة قػػػػوة : مستشػػػػار الشػػػػباب يزيػػػػد مػػػػف اسػػػػتخداـ قدراتػػػػو الخاصػػػػ .53
 سنة.   30
ضػػػػعؼ مقػػػػاييس التكػػػػويف فػػػػي إشػػػػباع حاجػػػػات المربػػػػي حػػػػديث التوظيػػػػؼ أو مػػػػف اكتسػػػػب خبػػػػرة  شػػػػرخ   .54
 وظيفية طويمة أو قصيرة أو متوسطة
 Courtإطار زمني قصير المدى  في شرخ تغيير القناعة إلى األدنى لدى المربي تجاه نجاعة المقاييس .55
Frame Timing  عند دخولو  % 55.44بعد أف كانت قناعتو األولى  % 5.5بنسبة سنوات  5كؿ
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 عزل وتحميل الجودة .4
 لبعد الدقييييييية: مستوى أول  عزل وتحميل الجودة .1
A. دقة ارتباط المعارف بالحاجة: تحميل 
      .(26)العمػػػػػػػؿ فػػػػػػػي حاجػػػػػػػػاتي عػػػػػػػف تعبػػػػػػػر المقػػػػػػػاييس رؼمعػػػػػػػػا 1شيييييييارة صإذ تبػػػػػػػيف النتػػػػػػػائج  فػػػػػػػي اإل      
أف الموظػػػػػؼ يرتكػػػػػز عمػػػػػى مسػػػػػتوى ارتبػػػػػاط مقػػػػػاييس التكػػػػػويف بحاجاتػػػػػو العمميػػػػػة .إذ تػػػػػرى الفئػػػػػة األولػػػػػى أف 
. و جػػػػػاءت كػػػػػذلؾ الفئػػػػػة الثالثػػػػػة التػػػػػي تػػػػػرى  %8.6المقػػػػػاييس دقيقػػػػػة وتعبػػػػػر كميػػػػػة عػػػػػف حاجػػػػػاتيـ  بنسػػػػػبة 
  . % 32أف المقاييس دقيقة بنسبة 
.  عمػػػػػى العكػػػػػس كانػػػػػت نسػػػػػبة % 57.1و عميػػػػػو فمجمػػػػػوع دقػػػػػة المقػػػػػاييس تحػػػػػت ىػػػػػذه اإلشػػػػػارة ىػػػػػي       
.  و ىػػػػي تػػػػدخؿ ضػػػػمف النسػػػػبة السػػػػمبية التػػػػي تعتبػػػػر أف المقػػػػاييس ليسػػػػت ليػػػػا عالقػػػػة  % 4.1المحايػػػػديف 
 إيجابية مع حاجات الموظؼ في عممو. 
عبػػػر كميػػػة عػػػف حاجػػػات الموظػػػؼ كمػػػا جػػػاءت فئػػػة تػػػرى أف المقػػػاييس لػػػيس ليػػػا عالقػػػة مػػػع ألنيػػػا ال ت     
  % 19.2. أمػػػػػػػا فئػػػػػػػة التػػػػػػػي تعتبػػػػػػػر المقػػػػػػػاييس ال تعبػػػػػػػر كثيػػػػػػػرا فكانػػػػػػػت نسػػػػػػػبتيا  % 7.3العمميػػػػػػػة بنسػػػػػػػبة 
 .  وعميو فجف: % 10.5باإلضافة إلى الفئة التي تعتبر المقاييس ال تعبر بنسبة 
 positive %57.1ة +المقاييس دقيقة ألنيا في عالقة طردية إيجابية مع حاجات المربي في عممو بنسب .1
simple pertinence 
 %40.9-المقاييس غير دقيقة ألنيا في عالقة عكسية سمبية مع حاجات المربي في عممو بنسبة  .0
 الدقة الحقيقية لممقاييس ىي :  فجومنو ف  
A.  9.0+( = 40.9-) – (57.1) ي:ى 1ص  اإلشارةفي دقة المقاييس الحقيقية%True pertinence.  
B.  2.49+  = 03÷  ( 57.1الواحد  ىي: )دقة المقياس % pertinence in module   
C.  : الفرد الواحد مف المورد البشري يتحصؿ عمى دقة بنسبة                  
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B. مدى استخدام المعمومة : تحميل 
 فػػػػػػػػػػي درسػػػػػػػػػتيا دقيقػػػػػػػػػة معمومػػػػػػػػػات عممػػػػػػػػػي فػػػػػػػػػي اسػػػػػػػػػػتخدـ 2شيييييييييارة صإذ تبػػػػػػػػػيف النتػػػػػػػػػائج فػػػػػػػػػي اإل       
     أف الموظػػػػػػػػؼ يرتكػػػػػػػػز عمػػػػػػػػى مسػػػػػػػػتوى اسػػػػػػػػتخداـ معمومػػػػػػػػات مقػػػػػػػػاييس التكػػػػػػػػويف فػػػػػػػػي عممػػػػػػػػو  . .(27)المعيػػػػػػػػد
. و جػػػػػػاءت  %5.8إذ تػػػػػػرى الفئػػػػػػة األولػػػػػػى أف المعمومػػػػػػات المسػػػػػػتخدمة دقيقػػػػػػة و يسػػػػػػتخدميا كميػػػػػػة بنسػػػػػػبة 
باإلضػػػػػػافة  % 17.2كػػػػػػذلؾ الفئػػػػػػة الثانيػػػػػػة التػػػػػػي تػػػػػػرى أف المقػػػػػػاييس دقيقػػػػػػة و يسػػػػػػتخدمونيا كثيػػػػػػرا بنسػػػػػػبة 
 .% 51.7لمفئة الثالثة التي تستخدـ بعض منيا بنسبة 
.  فػػػػػػي المقابػػػػػػؿ كانػػػػػػت نسػػػػػػبة % 74.5و عميػػػػػو فمجمػػػػػػوع دقػػػػػة المقػػػػػػاييس تحػػػػػػت ىػػػػػػذه اإلشػػػػػػارة ىػػػػػػي       
و ىػػػػػػػػي تػػػػػػػػدخؿ ضػػػػػػػػمف النسػػػػػػػػبة السػػػػػػػمبية التػػػػػػػػي تعتبػػػػػػػػر أف المقػػػػػػػػاييس ال يسػػػػػػػػتخدميا   % 0.4المحايػػػػػػػػديف 
           .   % 6.5أف المقػػػػػػػػاييس ال تسػػػػػػػػتخدميا البتػػػػػػػػة بنسػػػػػػػػبة الموظػػػػػػػػؼ فػػػػػػػػي عممػػػػػػػػو. كمػػػػػػػػا جػػػػػػػػاءت فئػػػػػػػػة  تػػػػػػػػرى 
باإلضػػػػافة إلػػػػى الفئػػػػة التػػػػي تعتبػػػػر   % 12.8أمػػػػا فئػػػػة التػػػػي تعتبػػػػر المقػػػػاييس ال تسػػػػتخدميا فكانػػػػت نسػػػػبتيا 
( :  وعميػػػػػػو  05.5 -ومنػػػػػػو فمجمػػػػػػوع النسػػػػػػب السػػػػػػمبية ىػػػػػػي)  % 5.8أنيػػػػػػا تسػػػػػػتخدـ قميػػػػػػؿ منيػػػػػػا بنسػػػػػػبة 
 فجف:
 %74.5ستخداـ المربي ليا في عممو بنسبة +ي عالقة طردية إيجابية مع إنيا فالمقاييس دقيقة أل .3
positive simple pertinence 
 %05.5-المقاييس غير دقيقة ألنيا في عالقة عكسية سمبية مع حاجات المربي في عممو بنسبة  .4
 الدقة الحقيقية لممقاييس ىي : فجومنو ف  
A.  49+( = 05.5-) – (74.5) ي:ى 0ص  اإلشارةفي دقة المقاييس الحقيقية %True pertinence. 
B. ( :3.03+  = 03÷  ( 74.5دقة المقياس الواحد  ىي % pertinence de module  
C.  : الفرد الواحد مف المورد البشري تحت اإلشارة يتحصؿ عمى دقة بنسبة 
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C. سهولة تكييف المعمومات : تحميل  
 والميػػػػػارات معػػػػػارؼال بتكييػػػػػؼ أقػػػػػوـ عممػػػػػي فػػػػػيالتػػػػػي مفادىػػػػػا  3اإلشػػػػػارة ص فػػػػػي النتػػػػػائج إذ تبػػػػػيف       
أف الموظػػػػػؼ يرتكػػػػػز عمػػػػػى معيػػػػػار سػػػػػيولة تكييػػػػػؼ معمومػػػػػات مقػػػػػاييس  .(28)سػػػػػابقا بالمعيػػػػػد تعممتيػػػػػا  التػػػػػي
 .  %02.3ولى  أف المعمومات المستخدمة تكيفيا كاممة بنسبة ى الفئة األإذ تر  التكويف في عممو.
و عميػػػػو فمجمػػػػوع  % 55.8أف المقػػػػاييس تكيفيػػػػا بنسػػػػبة   جػػػػاءت كػػػػذلؾ الفئػػػػة الثانيػػػػة التػػػػي تػػػػرىو       
     % 4.3.  فػػػػػػي المقابػػػػػػؿ كانػػػػػػت نسػػػػػػبة المحايػػػػػػػديف % 76.1دقػػػػػػػة المقػػػػػػاييس تحػػػػػػت ىػػػػػػذه اإلشػػػػػػارة ىػػػػػػي  
ال تكيفيػػػػػا بنسػػػػػبة  و ىػػػػػي تػػػػػدخؿ ضػػػػػمف النسػػػػػبة السػػػػػمبية. كمػػػػػا جػػػػػاءت الفئػػػػػة رابعػػػػػة  تػػػػػرى أف المقػػػػػاييس 
ومنػػػػػػػو فمجمػػػػػػػوع   % 8.2ال تكيفيػػػػػػػا نيائيػػػػػػػا بنسػػػػػػػبة الفئػػػػػػػة الخامسػػػػػػػة فتعتبػػػػػػػر المقػػػػػػػاييس . أمػػػػػػػا  % 11.6
 ( :  وعميو فجف: 03.9 -النسب السمبية ىي)
 positive %76.1المقاييس دقيقة ألنيا في عالقة طردية إيجابية مع سيولة تكييفيا في العمؿ بنسبة + .5
simple pertinence 
 %03.9-عالقة عكسية سمبية مع  سيولة تكييفيا في العمؿ بنسبة  المقاييس غير دقيقة ألنيا في .6
 الدقة الحقيقية لممقاييس ىي :  فجومنو ف  
A.  50.0+( = 03.9-) – (76.1) ي:ى 3ص  اإلشارةفي دقة المقاييس الحقيقية %True pertinence. 
B. ( :3.32+  = 03÷  ( 76.1دقة المقياس الواحد  ىي % pertinence de module  
C.  : الفرد الواحد مف المورد البشري تحت اإلشارة يتحصؿ عمى دقة بنسبة 
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D. :تحميل اإلعتماد عمى القدرات الشخصية  
 وميػػػػاراتي معػػػػارفي عمػػػػى أعتمػػػػد وظيفتػػػػي فػػػػي التػػػػي مفادىػػػػا :  4شييييارة ص فػػػػػي اإل إذ تبػػػػيف النتػػػػائج      
أف الموظػػػػػػػػؼ يرتكػػػػػػػػز عمػػػػػػػػى معيػػػػػػػػار االعتمػػػػػػػػاد عمػػػػػػػػى قدراتػػػػػػػػو   .(29)إلنجػػػػػػػػاز عممػػػػػػػػي الدقيقػػػػػػػػة الشخصػػػػػػػػية
ولػػػػى  أنيػػػػـ يعتمػػػػدوف دائمػػػػا عمػػػػى معػػػػارفيـ ميػػػػارات فػػػػي عممػػػػو. إذ تػػػػرى الفئػػػػة األالشخصػػػػية مػػػػف معػػػػارؼ و 
 % .47.2ومياراتيـ الشخصية بنسبة 
الفئة  إلى باإلضافة%  17.9عمى قدراتيا بنسبة  أحياناو جاءت كذلؾ الفئة الثانية التي ترى أنيا تعتمد      
عتماد عمى المعارؼ و الميارات %. و عميو فمجموع اإل 00.8نسبة الثالثة التي في مستوى عبارة تعتمد ب
%  و ىي تدخؿ  7.3%.  في المقابؿ كانت نسبة المحايديف 89.7الشخصية  تحت ىذه اإلشارة ىي 
    تمد عمى قدراتيا بعبارة قميؿ منيا بنسبة ضمف النسبة السمبية. كما جاءت الفئة الرابعة التي ترى أنيا تع
       %  1.1استخدميا  بنسبة  -ال–% . أما الفئة الخامسة التي ال تستخدـ قدراتيا الشخصية  تحت عبارة  0.0
     % . ومنو فمجموع النسب السمبية ىي 1.7استخدميا كميا جاءت بنسبة  -ال–و فئة سادسة تحت عبارة 
 فجف: ( :  وعميو 12.3 -)
 positive simple% 89.7المورد البشري يعتمد عمى معارفو وميارتو الشخصية في العمؿ بنسبة + .7
pertinence 
 %(12.3-)المقاييس غير دقيقة ألنيا في عالقة عكسية سمبية مع اعتمادىا في العمؿ بنسبة  .8
 الدقة الحقيقية لممقاييس ىي : ومنو فجف   
A. 12.3-) – (89.7ىػػػػػي: ) 4الشخصػػػػػية الحقيقػػػػػػي فػػػػػي اإلشػػػػػػارة  صعتمػػػػػػاد  عمػػػػػػى القػػػػػػدرات مػػػػػدى اإل )
+ =79.4 %True pertinence. 
B. ( :03( ÷  89.7مػػػػػػػػدى االعتمػػػػػػػػاد  عمػػػػػػػػى القػػػػػػػػدرات الشخصػػػػػػػػية فػػػػػػػػي  المقيػػػػػػػػاس الواحػػػػػػػػد  ىػػػػػػػػي  + =
3.9  %pertinence de module  
C.  : الفرد الواحد مف المورد البشري تحت اإلشارة يعتمد عمى معارفو وميارتو الشخصية بنسبة 
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D. أصل المهارات : تحميل 
 تػػػػػػدربت ميػػػػػػارات  ىػػػػػي وظيفتػػػػػػي فػػػػػي ميػػػػػػاراتي:التػػػػػػي مفادىػػػػػا   5شيييييارة صفػػػػػي اإل إذ تبػػػػػيف النتػػػػػػائج      
 .(30)بالمعيد تكويني خالؿ عمييا
و يسػػػػػػتخدميا   ب عمػػػػػى الميػػػػػارات بالمعاىػػػػػدعمػػػػػى التػػػػػدر  هعتمػػػػػاداأف الموظػػػػػؼ يرتكػػػػػز عمػػػػػى معيػػػػػار       
% . و جػػػػاءت 14.0بنسػػػػبة  ىػػػػذه الميػػػػاراتولػػػػى  أنيػػػػـ يعتمػػػػدوف دائمػػػػا عمػػػػى إذ تػػػػرى الفئػػػػة األ فػػػػي عممػػػػو.
 %. 41.6بنسبة بعبارة  نعـ  كذلؾ الفئة الثانية التي ترى أنيا تعتمد 
%.  55.8تحػػػػػت ىػػػػػذه اإلشػػػػػارة ىػػػػػي   المعاىػػػػػد االعتمػػػػػاد عمػػػػػى ميػػػػػاراتالتػػػػػدرب و  و عميػػػػػو فمجمػػػػػوع      
%  و ىػػػػػي تػػػػػدخؿ ضػػػػػمف النسػػػػػبة السػػػػػمبية. كمػػػػػا جػػػػػاءت الفئػػػػػة  7.1فػػػػػي المقابػػػػػؿ كانػػػػػت نسػػػػػبة المحايػػػػػديف 
%. أمػػػػػػػا الفئػػػػػػػة  31.9بنسػػػػػػػبة     ال   بعبػػػػػػػارة ميػػػػػػػارات المعاىػػػػػػػدالرابعػػػػػػػة التػػػػػػػي تػػػػػػػرى أنيػػػػػػػا تعتمػػػػػػػد عمػػػػػػػى 
% . ومنػػػػػػػو 5.0بنسػػػػػػبة   أبػػػػػػػداتحػػػػػػػت عبػػػػػػارة   ميػػػػػػارات المعاىػػػػػػػد فػػػػػػي العمػػػػػػػؿة التػػػػػػي ال تسػػػػػػػتخدـ الخامسػػػػػػ
 ( :  وعميو فجف:44.0 -فمجموع النسب السمبية ىي)
  simple positive pertinence %55.8تمكيف المورد البشري استخداـ ميارات المعاىد في العمؿ بنسبة + .9
 simple . % (44.0 -)عدـ تمكيف المورد البشري استخداـ ميارات المعاىد في العمؿ بنسبة  ..1
negative pertinence  
 فجومنو ف  
A.  11.6= +  (44.0 -) – 55.8 :ىو 5ص  اإلشارةفي  دقة الميارات الحقيقية %True pertinence 
  pertinence de module%  2.52= +  03( ÷  11.6في  المقياس الواحد  ىي: ) الميارات دقة مدى
B. بنسبة :  الميارات الفرد الواحد مف المورد البشري تحت اإلشارة يعتمد عمى 
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 : 2بعد الدقة . مستوى الجودة في  .2
E.  مدى استخدام  المعارف والمهارات : تحميل   
ألداء عممؾ ىؿ تستخدـ معارؼ و ميارات  أنت موظؼ، مفادىا:التي  19في اإلشارة صإذ تبيف النتائج     
 . (31) التي حصمتيا مف المعيد
فػػػػػػي عممػػػػػػو. إذ تػػػػػػرى الفئػػػػػػة   معػػػػػػارؼ وميػػػػػػارات المقػػػػػػاييس اسػػػػػػتخداـ أف الموظػػػػػػؼ يرتكػػػػػػز عمػػػػػػى معيػػػػػػار   
عتمػػػػػػػاد عمػػػػػػػى اإلالتػػػػػػػدرب و  %. و عميػػػػػػػو فمجمػػػػػػػوع  44.2بنسػػػػػػػبة بعبػػػػػػػارة  نعػػػػػػػـ  ولػػػػػػػى  أنيػػػػػػػا تعتمػػػػػػػد األ
%.  فػػػػػي المقابػػػػػؿ كانػػػػػت نسػػػػػبة المحايػػػػػديف 44.2تحػػػػػت ىػػػػػذه اإلشػػػػػارة ىػػػػػي   المقػػػػػاييس ميػػػػػاراتمعػػػػػارؼ و 
 التػػػػػي تػػػػػرى أنيػػػػػا تعتمػػػػػد عمػػػػػى الثالثػػػػػة%  و ىػػػػػي تػػػػػدخؿ ضػػػػػمف النسػػػػػبة السػػػػػمبية. كمػػػػػا جػػػػػاءت الفئػػػػػة 3.0
    . ومنػػػػػػو فمجمػػػػػػوع النسػػػػػػب السػػػػػػمبية ىػػػػػػي%  50.8بنسػػػػػػبة    ال   عبػػػػػػارةالمقػػػػػػاييس فػػػػػػي  ميػػػػػػارات معػػػػػػارؼ
 ( :  وعميو فجف:50.8 -(+ )  3.0-)
 simple %44.2في العمؿ بنسبة + المقاييس مياراتمعارؼ و استخداـ مف تمكيف المورد البشري  .11
positive pertinence  
 simple . % (56 -)في العمؿ بنسبة  المقاييسميارات معارؼ و عدـ تمكيف المورد البشري استخداـ  .10
negative pertinence  
 فجومنو ف  
A.  10-)=  (56 -) – 44.2 ي:ى 19ص  اإلشارةفي  دقة المعارؼ و الميارات لممقاييس الحقيقية) %
True pertinence 
B. 52..-=  ) 23( ÷  12-)فػػػػػػػػػػػػي  المقيػػػػػػػػػػػػاس الواحػػػػػػػػػػػػد  ىػػػػػػػػػػػػي:  المعػػػػػػػػػػػػارؼ و الميػػػػػػػػػػػػارات دقػػػػػػػػػػػػة مػػػػػػػػػػػػدى %)
pertinence de module  
C.  بنسبة :  ميارات المقاييس معارؼ و يستخدـالفرد الواحد مف المورد البشري تحت اإلشارة 
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F. : تحميل مدى الدقة عند التطبيق 
و ميػػػػػارات كسػػػػػبتيا مػػػػػف  عنػػػػػدما تطبػػػػػؽ فػػػػػي وظيفتػػػػػؾ معػػػػػارؼ .2رة صفػػػػػي اإلشػػػػػاإذ تبػػػػػيف النتػػػػػائج       
  في عممو.الدقة عند التطبيؽ  أف الموظؼ يرتكز عمى معيار .(32)ىؿ تراىا واضحة المعيد 
أف معػػػػػػارؼ وميػػػػػػارات المقػػػػػػاييس عنػػػػػػد تطبيقيػػػػػػا فػػػػػػي  تحػػػػػػت عبػػػػػػارة واضػػػػػػحة ولػػػػػػىإذ تػػػػػػرى الفئػػػػػػة األ       
        و الفئػػػػػػػػة الثانيػػػػػػػػة تحػػػػػػػػت عبػػػػػػػػارة مفصػػػػػػػػمة تػػػػػػػػرى أف المعػػػػػػػػارؼ %. 07.6بنسػػػػػػػػبة واضػػػػػػػػحة أنيػػػػػػػػا   العمػػػػػػػػؿ
 ميػػػػػػػػػاراتمعػػػػػػػػارؼ و  دقػػػػػػػػة التطبيػػػػػػػػػؽ فػػػػػػػػي و عميػػػػػػػػػو فمجمػػػػػػػػوع  . %15.7و المقػػػػػػػػاييس مفصػػػػػػػػػمة بنسػػػػػػػػبة 
%  و ىػػػػػػي 6.7%.  فػػػػػػي المقابػػػػػػؿ كانػػػػػػت نسػػػػػػبة المحايػػػػػػديف 43.3تحػػػػػػت ىػػػػػػذه اإلشػػػػػػارة ىػػػػػػي   المقػػػػػػاييس
 أف معػػػػػػارؼالتػػػػػػي تػػػػػػرى  الرابعػػػػػػة تحػػػػػػت عبػػػػػػارة عامػػػػػػةتػػػػػػدخؿ ضػػػػػػمف النسػػػػػػبة السػػػػػػمبية. كمػػػػػػا جػػػػػػاءت الفئػػػػػػة 
. و % 17.2و الفئػػػػػػػػة الخامسػػػػػػػػة تراىػػػػػػػػا غامضػػػػػػػػة بنسػػػػػػػػبة % . 33.2بنسػػػػػػػػبة ميػػػػػػػػارات المقػػػػػػػػاييس عامػػػػػػػػة 
( 56.7-بنسػػػػػػػبة كميػػػػػػة ىػػػػػػػي ) ( 17.2 -(+ )  33.2-+) (6.7-ىػػػػػػػي) فمجمػػػػػػوع النسػػػػػػػب السػػػػػػػمبية عميػػػػػػو
 :  وعميو فجف:
تمكيف المورد البشري مف معارؼ و ميارات المقاييس ليا خاصية دقة التطبيؽ في العمؿ بنسبة  .13
+43.3% simple positive pertinence  
  التطبيؽ في العمؿ بنسبةعدـ تمكيف المورد البشري مف معارؼ و ميارات المقاييس ليا خاصية  دقة  .14
(- 56.7) % . simple negative pertinence  
 فجومنو ف  
A.  56.7 -) – 43.3 ي:ى 19ص  اإلشارةفي  دقة المعارؼ و الميارات لممقاييس الحقيقية)  =-
13.5 %True pertinence. 
 
B. 2.58-=   03( ÷  13.5-في  المقياس الواحد  ىي: ) التطبيؽ لممعارؼ و الميارات دقة مدى %
pertinence de module  
C.  بنسبة :  ميارات المقاييس معارؼ و يستخدـالفرد الواحد مف المورد البشري تحت اإلشارة 
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G. : تحميل نوع المادة األكثر تطبيقية  
          (33)أّي المػػػػػػػػػػواد التػػػػػػػػػػي طبقتيػػػػػػػػػػا فػػػػػػػػػػي وظيفتػػػػػػػػػػؾ مفادىػػػػػػػػػػا:التػػػػػػػػػػي  21إشييييييييييارة صإذ تبػػػػػػػػػػيف النتػػػػػػػػػػائج      
أنيػػػػػا  ولػػػػػىفػػػػػي عممػػػػػو. إذ تػػػػػرى الفئػػػػػة األسػػػػػيولة التطبيػػػػػؽ لنػػػػػوع المػػػػػادة  أف الموظػػػػػؼ يرتكػػػػػز عمػػػػػى معيػػػػػار
و الفئػػػػػػػة الثانيػػػػػػػة تػػػػػػػرى أنيػػػػػػػا تطبػػػػػػػؽ مػػػػػػػواد إنسػػػػػػػانية  %.03.5بنسػػػػػػػبة   تطبػػػػػػػؽ مػػػػػػػواد فنيػػػػػػػة  فػػػػػػػي العمػػػػػػػؿ
بينمػػػػػػا تطبػػػػػػؽ الفئػػػػػػة الثالثػػػػػػة مػػػػػػواد عمميػػػػػػة فػػػػػػي عمميػػػػػػا بنسػػػػػػبة  . % 37.3واجتماعيػػػػػػة فػػػػػػي العمػػػػػػؿ بنسػػػػػػبة 
03.5 % . 
تحػػػػت ىػػػػذه   الثالثػػػػة أصػػػػناؼ مػػػػف المػػػػواد النسػػػػبة اإليجابيػػػػة لخاصػػػػية التطبيقيػػػػة فػػػػيو عميػػػػو فمجمػػػػوع      
                      بمعنى  %33.33اإلشارة ىي 
 
         
           السمبية ىي ةفمجموع النسب . و عميوفي المقابؿ     
 
 أي  مع كؿ فئة.           
  :  وعميو فجف:( 00.00-بنسبة كمية ىي ) ( 02.06 -(+ ) 02.9-+) (05.5-) 
 %33.33تمكيف المورد البشري مف معارؼ و ميارات المواد ليا خاصية التطبيقية في العمؿ بنسبة + .15
simple positive pertinence   
         ليا خاصية  التطبيقية في العمؿ بنسبة دعدـ تمكيف المورد البشري مف معارؼ و ميارات الموا .16
(- 00.00) % . simple negative pertinence  
 فجومنو ف  
A.  22.22 -) – 33.33 ي:ى 19ص  اإلشارةفي  وجود خاصية التطبيقية الحقيقية في أصناؼ المواد)  =
11.11 %True pertinence. 
B. 3.72=   3÷   11.11الواحد  ىي:  صنؼفي  ال التطبيقية وجود خاصية مدى %pertinence of  
kind modules   
C. 2.48=   03÷   11.11الواحد  ىي:  مقياسفي  ال التطبيقية وجود خاصية مدى %pertinence of  
module  
D.  بنسبة :  الخاصية التطبيقية لممواديستخدـ الفرد الواحد مف المورد البشري تحت اإلشارة 
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A. : تحميل تقديم الخدمة لمشباب 
ىػػػػػؿ المػػػػػواد التػػػػػي طبقتيػػػػػا قػػػػػدمت  بيػػػػػا خدمػػػػػة : التػػػػػي مفادىػػػػػا  00صشيييييارة فػػػػػي اإلإذ تبػػػػػيف النتػػػػػائج      
ضػػػػرورة أف يقػػػػدـ خدمػػػػة فعميػػػػة يحتاجيػػػػا الشػػػػباب بتطبيػػػػؽ  أف الموظػػػػؼ يرتكػػػػز عمػػػػى معيػػػػار.  (34)لمشػػػػباب
 في عممو. مقاييس التكويف 
أف المػػػػػواد التػػػػػي طبقتيػػػػػا فػػػػػي العمػػػػػؿ قػػػػػد قػػػػػدمت عػػػػػف طريقيػػػػػا خدمػػػػػة لمشػػػػػباب  ولػػػػػىإذ تػػػػػرى الفئػػػػػة األ     
و الفئػػػػة الثانيػػػػة تػػػػرى أنيػػػػا قػػػػدمت خدمػػػػة لمشػػػػباب فػػػػي العمػػػػؿ تحػػػػت  %.34.7بنسػػػػبة   تحػػػػت عبػػػػارة دائمػػػػا
. أمػػػػا الفئػػػػة الرابعػػػػة فجنيػػػػا لػػػػـ تقػػػػدـ % 6.7بينمػػػػا المحايػػػػديف كػػػػانوا بنسػػػػبة  . % 41.8نسػػػػبة عبػػػػارة نعػػػػـ  ب
 . % 0.6خدمة لمشباب عند تطبيؽ  المقاييس في عمميا تحت عبارة  ال  بنسبة 
أمػػػا الفئػػػػة الخامسػػػة فجنيػػػػا لػػػػـ تقػػػػدـ خدمػػػػة لمشػػػػباب كػػػػذلؾ عنػػػػد تطبيػػػؽ  المقػػػػاييس فػػػػي عمميػػػػا تحػػػػت عبػػػػارة   
 . % 14.0بنسبة  لـ تقدـ نيائيا 
النسػػػػػػبة اإليجابيػػػػػػة لخاصػػػػػػية التطبيقيػػػػػػة لممقػػػػػػاييس بوجػػػػػػوب تقػػػػػػديـ خدمػػػػػػة لمشػػػػػػباب و عميػػػػػػو فمجمػػػػػػوع       
 :تحت ىذه اإلشارة ىي عف طريقيا فعميا تتناسب و حاجاتيـ  
                 بمعنى  76.5%
 
         
                            السمبية ىي ةمجموع النسبفجف  في المقابؿ 
 
    مع كؿ فئة.          
 وعميو فجف:
تمكػػػيف المػػػورد البشػػػري مػػػف تقػػػديـ خدمػػػة فعميػػػة لمشػػػباب بنػػػاء عمػػػى الخاصػػػية التطبيقيػػػة لممقػػػاييس فػػػي   .17
  simple positive pertinence %11.75+العمؿ بنسبة 
بنػػػػػػػاء عمػػػػػػػى الخاصػػػػػػػية التطبيقيػػػػػػػة عػػػػػػػدـ تمكػػػػػػػيف المػػػػػػػورد البشػػػػػػػري مػػػػػػػف تقػػػػػػػديـ خدمػػػػػػػة فعميػػػػػػػة لمشػػػػػػػباب  .18
 : فجومنو ف simple negative pertinence  . (%25.5-)في العمؿ بنسبة   لممقاييس
   
A.  25.5 -) – 11.75 ي:ى 00ص  اإلشارةفي بناء عمى الخاصية التطبيقية وجود خدمة فعمية لمشباب)       =
(-11.49%) True pertinence. 
B. الواحػػػػػػد  ىػػػػػػي: مقيػػػػػػاسفػػػػػػي  البنػػػػػػاء عمػػػػػػى الخاصػػػػػػية التطبيقيػػػػػػة خدمػػػػػػة فعميػػػػػػة لمشػػػػػػباب وجػػػػػػود  مػػػػػػدى               
(-11.49  ÷ )23 (  =-..49)  %pertinence of  module  
C.  بنسبة :  بناء عمى الخاصية التطبيقية يقدـ خدمة لمشباب الفرد الواحد مف المورد البشري تحت اإلشارة
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B. : تحميل القدرة الشخصية عمى التأطير 
ىػػػػػػؿ تعتمػػػػػػد عمػػػػػػى قػػػػػػدراتؾ الشخصػػػػػػية فػػػػػػي :  التػػػػػػي مفادىػػػػػػا 03صشييييييارة فػػػػػػي اإلإذ تبػػػػػػيف النتػػػػػػائج      
أف الموظػػػػػؼ يرتكػػػػػز عمػػػػػى معيػػػػػار االعتمػػػػػاد عمػػػػػى قدراتػػػػػو الشخصػػػػػية .  (35)التػػػػػأطير البيػػػػػداغوجي  لمشػػػػػباب
فػػػػي عممػػػػو. و ال يعتمػػػػد عمػػػػى  البيػػػػداغوجي ضػػػػرورة ليقػػػػدـ خدمػػػػة فعميػػػػة يحتاجيػػػػا المشػػػػاركيف  التػػػػأطيرفػػػػي 
 مقاييس التكويف.
في التأطير البيداغوجي تحت عبارة  نعـ    إذ ترى الفئة األولى أنيا تعتمد عمى قدراتيا الشخصية      
ال تعتمد عمى  فجنيافئة الثالثة %. أما ال6.3%. و الفئة الثانية ىي المحايديف كانوا بنسبة 92.9بنسبة 
% . و عميو فمجموع  0.8البيداغوجي في عمميا تحت عبارة  ال  بنسبة  التأطيرقدراتيا الشخصية في 
االعتماد عمى القدرات الشخصية في التأطير البيداغوجي  إشارةلتطبيقية المقاييس بناء عمى  اإليجابيةالنسبة 
                          ية قدرة شخص %9..9تحت ىذه اإلشارة ىي: 
 :ىي في المقابؿ فجف مجموع النسبة السمبية و اعتماد عمى المقاييس  
 وعميو فجف: مع كؿ فئة.                      
بنػػػػاء عمػػػػى الخاصػػػػية  البيػػػػداغوجي التػػػػأطيراعتمػػػػاد عمػػػػػى المقػػػػاييس فػػػػي  تمكػػػػيف المػػػػورد البشػػػػري مػػػػف  .19
  simple positive pertinence %9.1التطبيقية لممقاييس في العمؿ بنسبة +
بنػػػػػػاء عمػػػػػػى  البيػػػػػػداغوجي التػػػػػػأطيراعتمػػػػػػاد عمػػػػػػى القػػػػػػدرة الشخصػػػػػػية فػػػػػػي  تمكػػػػػػيف المػػػػػػورد البشػػػػػػري مػػػػػػف ..2
  simple positive pertinence %92.9الخاصية التطبيقية لممقاييس في العمؿ بنسبة +
بنػػػػػػاء عمػػػػػػى  البيػػػػػػداغوجي التػػػػػػأطيرعتمػػػػػػاد عمػػػػػػى المقػػػػػػاييس فػػػػػػي عػػػػػػدـ تمكػػػػػػيف المػػػػػػورد البشػػػػػػري مػػػػػػف اال .21
 simple negative pertinence . (%92.9-)الخاصػػػية التطبيقيػػػة لممقػػػاييس فػػػي العمػػػؿ بنسػػػبة 
 ومنو فجف
   
A.  9.1ىػػػػػي:  03فػػػػػي اإلشػػػػػارة  صبنػػػػػاء عمػػػػػى الخاصػػػػػية التطبيقيػػػػػة بيػػػػػداغوجي فعمػػػػػي  تػػػػػأطيروجػػػػػود – 
 .True pertinenceقدرة شخصية ومقاييس   42.9= + 0÷( 81.8%-)=  (92.9)
B.  فػػػػػي  المقيػػػػػاس الواحػػػػػد  ىػػػػػي: بنػػػػػاء عمػػػػػى الخاصػػػػػية التطبيقيػػػػػة بيػػػػػداغوجي فعمػػػػػي  تػػػػػأطيرمػػػػػدى وجػػػػػود
(42.9  ÷ )03   =1.77  %pertinence of  module  
C.  بنػػػػػػاء عمػػػػػػى بيػػػػػػداغوجي فعمػػػػػػي  تػػػػػػأطيرالفػػػػػػػرد الواحػػػػػػد مػػػػػػف المػػػػػػورد البشػػػػػػػري تحػػػػػػت اإلشػػػػػػارة يقػػػػػػدـ
                       بنسبة :   القدرة الشخصية و   الخاصية التطبيقية
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C. :  تحميل دقة المعمومة و المهارة  
إذا طبقتيػػػػػػػػػا فػػػػػػػػػي   دقيقػػػػػػػػػة و الميػػػػػػػػػارات معػػػػػػػػػارؼ التكػػػػػػػػػويف 04اإلشػػػػػػػػػارة صفػػػػػػػػػي إذ تبػػػػػػػػػيف النتػػػػػػػػػائج       
 مقػػػػػػاييس التكػػػػػػويفدقػػػػػػة الميػػػػػػارة و المعمومػػػػػػة لأف الموظػػػػػػؼ يرتكػػػػػػز عمػػػػػػى معيػػػػػػار . (36)مؤسسػػػػػػات الشػػػػػػباب
الميػػػػارة  فػػػػي عممػػػػو. إذ تػػػػرى الفئػػػػة األولػػػػى أف عنػػػػد تطبيقيػػػػا فػػػػي النقطػػػػة أو الػػػػدور التفصػػػػيمي الػػػػذي يؤديػػػػو 
 %.00.8بنسبة   -نعـ -تحت عبارة  دقيقة  و المعمومة
و  الميػػػػػارة  تػػػػػرى أف فجنيػػػػػا%. أمػػػػػا الفئػػػػػة الثالثػػػػػة 8.8و الفئػػػػػة الثانيػػػػػة ىػػػػػي المحايػػػػػديف كػػػػػانوا بنسػػػػػبة       
 % . 68.3بنسبة  -ال - تحت عبارة غير دقيقة  المعمومة
تطبيػػػػؽ المعمومػػػػة و  إشػػػػارةبنػػػػاء عمػػػػى مقػػػػاييس التكػػػػويف لتطبيقيػػػػة  اإليجابيػػػػةو عميػػػػو فمجمػػػػوع النسػػػػبة      
        . بمعنػػػػػػػى  %00.8ىػػػػػػػي:  فػػػػػػػي مؤسسػػػػػػػة الشػػػػػػػباب الميػػػػػػػارة
 
لمميػػػػػػػارة و  11.4. أي        
 لممعمومة. 11.4
                . و لكمييما% 77.1 السمبية ىي ةمجموع النسبفجف  في المقابؿ 
 
             .
  وعميو فجف: .% 38.55و لممعمومة  %38.55بمعنى لمميارة 
تمكػػػػيف المػػػػورد البشػػػػػري مػػػػف معمومػػػػػة وميػػػػارة دقيقتػػػػػاف بنػػػػاء عمػػػػػى الخاصػػػػية التطبيقيػػػػػة لممقػػػػاييس فػػػػػي   .22
  simple positive pertinence %00.8العمؿ بنسبة +
 تمكػػػػيف المػػػػورد البشػػػػػري مػػػػف معمومػػػػة وميػػػػػارة دقيقتػػػػاف بنػػػػاء عمػػػػى الخاصػػػػية التطبيقيػػػػػة لممقػػػػػاييسعػػػػدـ  .23
  simple negative pertinence . (%77.1-)   في العمؿ بنسبة
 :فجومنو ف  
A.  ي: ىػػػػػػػػػ 04ص  اإلشػػػػػػػػػارةفػػػػػػػػػي معمومػػػػػػػػػة وميػػػػػػػػػارة دقيقتػػػػػػػػػاف بنػػػػػػػػػاء عمػػػػػػػػػى الخاصػػػػػػػػػية التطبيقيػػػػػػػػػة وجػػػػػػػػػود          
 (08.8 )– (-77.1) (    =-48.3%) True pertinence. 
B. الواحػػػد  ىػػػي: مقيػػػاسفػػػي  المعمومػػػة وميػػػارة دقيقتػػػاف بنػػػاء عمػػػى الخاصػػػية التطبيقيػػػة وجػػػود  مػػػدى    
(-48.3  ÷ )03  ( =-0.1 ) %pertinence of  module  
C.  معمومة وميارة دقيقتاف بناء عمى الخاصية يستفيد مف الفرد الواحد مف المورد البشري تحت اإلشارة
                       بنسبة :  التطبيقية 
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 مستوى أول :  الجودة في بعد حديثة . .0
A.  التكوين مقاييس محتوى حداثةتحميل: 
 فػػػػػػي حديثػػػػػػة تعتبػػػػػػر التكػػػػػػويف مقػػػػػػاييس محتػػػػػػوىالتػػػػػػي مفادىػػػػػػا :  6صفػػػػػػي اإلشػػػػػػارة إذ تبػػػػػػيف النتػػػػػػائج       
فػػػػي عممػػػػو. بعػػػػد اسػػػػتخدامو   حداثػػػػة محتػػػػوى المقيػػػػاسأف الموظػػػػؼ يرتكػػػػز عمػػػػى معيػػػػار .  (37)عممػػػػي إطػػػػار
 الفئػػػػػػػػة الثانيػػػػػػػػة أف  أعتبػػػػػػػػرت% . و 5.0بنسػػػػػػػػبة  أف محتػػػػػػػػوى المقػػػػػػػػاييس متطػػػػػػػػورولػػػػػػػػى  إذ تػػػػػػػػرى الفئػػػػػػػػة األ
% . كمػػػػػػا جػػػػػػػاءت  11.0%. فػػػػػػي المقابػػػػػػؿ كانػػػػػػت نسػػػػػػبة المحايػػػػػػديف  07.6بنسػػػػػػبة المحتويػػػػػػات حديثػػػػػػة  
فتعتبػػػػػر % . أمػػػػػا الفئػػػػػة الخامسػػػػػة 37.7بنسػػػػػبة محتويػػػػػات المقػػػػػاييس تقميديػػػػػة  أف الفئػػػػػة الرابعػػػػػة التػػػػػي تػػػػػرى
 % :  وعميو فجف: 18.3بنسبة   محتويات المقاييس متخمفة
 
  simple positive newness %32.8+تمكيف المورد البشري بمحتويات مقاييس حديثة في العمؿ بنسبة   .24
 simple negative %.  (67.2 -) المورد البشري بمحتويات مقاييس حديثة في العمؿ بنسبة عدـ تمكيف .25
newness 
 فجومنو ف  
A.  29.4-=  (67.2 -) –( 32.8) :ىو 6ص  اإلشارةفي  حداثة المحتويات الحقيقية %true newness 
B. 1.27-= +  23( ÷  -29.4)في  المقياس الواحد  ىي: حداثة المحتويات  مدى  %nouveauté de module  
C. بنسبة :  محتويات مقاييس حديثةيعتمد عمى  6ص الفرد الواحد مف المورد البشري تحت اإلشارة 
                        
   
          
 
B.  بةكتسلممعمومات اال حداثةتحميل:  
 مقػػػػػػػػاييس مػػػػػػػػف حديثػػػػػػػػة معمومػػػػػػػػات اكتسػػػػػػػػبتالتػػػػػػػػي مفادىػػػػػػػػا :  7صفػػػػػػػي اإلشػػػػػػػػارة إذ تبػػػػػػػػيف النتػػػػػػػػائج        
 التكػػػػػويف  قػػػػػاييسحداثػػػػػة المعمومػػػػػة فػػػػػي مأف الموظػػػػػؼ يرتكػػػػػز عمػػػػػى معيػػػػػار . (38)دراسػػػػػتي خػػػػػالؿ  التكػػػػػويف
%. 55.0بنسػػػػػبة   -نعػػػػػـ -تحػػػػػت عبػػػػػارة  حديثػػػػػة  المعمومػػػػػة إذ تػػػػػرى الفئػػػػػة األولػػػػػى أف .عنػػػػػد االكتسػػػػػاب  
غيػػػػر  و المعمومػػػػة تػػػػرى أف فجنيػػػػا%. أمػػػػا الفئػػػػة الثالثػػػػة 18.8و الفئػػػػة الثانيػػػػة ىػػػػي المحايػػػػديف كػػػػانوا بنسػػػػبة 
  % .06.1بنسبة  -ال - تحت عبارة حديثة 
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حداثػػػػػة المعمومػػػػػة  إشػػػػػارةبنػػػػػاء عمػػػػػى لمقػػػػػاييس التكػػػػػويف  اإليجابيػػػػػة البسػػػػػيطةو عميػػػػػو فمجمػػػػػوع النسػػػػػبة       
 .  %55.0ىي:  في المقاييس
                    .و لكمييما% 44.9 السمبية ىي ةمجموع النسبفجف  في المقابؿ 
 وعميو فجف:         
  تمكيف المورد البشري مف معمومة حديثة بناء عمى الخاصية التطبيقية لممقاييس في العمؿ بنسبة .26
+55.0% simple positive newness 
-) عدـ تمكيف المورد البشري مف معمومة حديثة بناء عمى الخاصية التطبيقية لممقاييس في العمؿ بنسبة  .27
44.9) % . simple negative newness 
 :فجومنو ف  
A.  44.9-) – (55.0 ي: )ى 7ص  اإلشارةفي معمومة حديثة  بناء عمى الخاصية التطبيقية وجود)  =
+12.3 %true newness. 
B. 12.3)الواحػػػػد  ىػػػػي:  مقيػػػػاسفػػػػي  المعمومػػػػة حديثػػػػة بنػػػػاء عمػػػػى الخاصػػػػية التطبيقيػػػػة وجػػػػود  مػػػػدى )  ÷
03   =2.44  %nouveauté par  module  
C.  معمومة حديثة أو جديدة بناء عمى باالستفادة مف الفرد الواحد مف المورد البشري تحت اإلشارة تمكيف
                      بنسبة :  الخاصية التطبيقية 
   
        
 
C.  في الوظيفة معموماتال تطبيقيةتحميل:   
 وظيفتػػػػػػػي فػػػػػػػي حديثػػػػػػػة معمومػػػػػػػات اسػػػػػػػتخدـالتػػػػػػػي مفادىػػػػػػػا :  8ص  اإلشػػػػػػػارةفػػػػػػػي   إذ تبػػػػػػػيف النتػػػػػػػائج      
اسػػػػػػػػتخداـ أف الموظػػػػػػػػؼ يرتكػػػػػػػػز عمػػػػػػػػى معيػػػػػػػػار .   (39)يدراسػػػػػػػػت خػػػػػػػػالؿ التكػػػػػػػػويف مقػػػػػػػػاييس مػػػػػػػػف اكتسػػػػػػػػبتيا
أف تعتمػػػػد دائمػػػػا عمػػػػى معمومػػػػات  حديثػػػػة اكتسػػػػبوىا ولػػػػى  فػػػػي عممػػػػو. إذ تػػػػرى الفئػػػػة األمعمومػػػػات حديثػػػػة  
       %. 17.9بنسػػػػػػػػػبة تعتمػػػػػػػػػد أحيانػػػػػػػػػا   الفئػػػػػػػػػة الثانيػػػػػػػػػة أف  أعتبػػػػػػػػػرت% . و 47.2بنسػػػػػػػػػبة  مػػػػػػػػػف المقػػػػػػػػػاييس 
 % .  7.3في المقابؿ كانت نسبة المحايديف . %  00.8و الفئة الثالثة تعتمد بنسبة 
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 سادسػػػػػػة % . أمػػػػػػا الفئػػػػػػة ال0.0بنسػػػػػػبة يػػػػػػا تعتمػػػػػػد عمػػػػػػى قميػػػػػػؿ منيػػػػػػا  أن خامسػػػػػػةكمػػػػػػا جػػػػػػاءت الفئػػػػػػة ال     
%:  وعميػػػػػػو  1.7ة السػػػػػػابعة ال تسػػػػػػتخدميا كميػػػػػػة بنسػػػػػػبة و الفئػػػػػػ %  1.1بنسػػػػػػبة  فتعتبػػػػػر فػػػػػػال تسػػػػػػتخدميا 
 فجف:
 simple positive newness %87.7المورد البشري يستخدـ معمومات حديثة في العمؿ بنسبة + .28
 simple negative newness . % (5 -)المورد البشري ال يستخدـ معمومات حديثة في العمؿ بنسبة  .29
    فجومنو ف
A.  ىو 8ص  اإلشارةفي  حداثة المعمومات الحقيقية  :             
 
  =07.56 %true newness.  
A. 1.19= +  03÷  ( 07.56 في  المقياس الواحد  ىي: )حداثة المعمومات  مدى  %nouveauté par 
module  
B. بنسبة :  معمومات حديثةيعتمد عمى  8ص الفرد الواحد مف المورد البشري تحت اإلشارة 
                        
   
         
 
 
C. :تحميل حداثة المعارف و حاجات العمل 
 الحديثػػػػػة المعػػػػػارؼ أكيػػػػػؼ أف أسػػػػػتطيع عمميػػػػػاالتػػػػػي مفادىػػػػػا :  9صفػػػػػي اإلشػػػػػارة    إذ تبػػػػػيف النتػػػػػائج     
كييػػػػػػؼ ت عمػػػػػى معيػػػػػػار أف الموظػػػػػؼ يرتكػػػػػز.  (40)العمػػػػػؿ فػػػػػي حاجػػػػػػاتي مػػػػػع التكػػػػػػويف مػػػػػف تعممتيػػػػػػا التػػػػػي
أنيػػػػا تسػػػػتطيع تكييػػػػؼ المعمومػػػػات  ولػػػػى . إذ تػػػػرى الفئػػػػة األالمعمومػػػػات الحديثػػػػة مػػػػع حاجاتػػػػو فػػػػي العمػػػػؿ 
 % . 31.7بنسبة  الحديثة التي اكتسبوىا مف المقاييس
فػػػػػػي المقابػػػػػػػؿ كانػػػػػػت نسػػػػػػبة المحايػػػػػػػديف  %. 40.7بنسػػػػػػبة أنيػػػػػػػا تكيػػػػػػؼ  الفئػػػػػػة الثانيػػػػػػة  أعتبػػػػػػػرتو     
فتعتبػػػػر أنيػػػػا  خامسػػػػة% . أمػػػػا الفئػػػػة ال18.3بنسػػػػبة يػػػػا ال تكيػػػػؼ أن رابعػػػػةالفئػػػػة ال% . كمػػػػا جػػػػاءت 4.5
  وعميو فجف:  : % 0.8بنسبة   ال تستطيع التكييؼ 
  %74.4المورد البشري يكيؼ المعمومات الحديثة مع حاجاتو في العمؿ  بنسبة + ..3
 . %  05.6المورد البشري ال يكيؼ المعمومات الحديثة مع حاجاتو في العمؿ  بنسبة   .31
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 فجومنو ف  
B.  ىو 9ص  اإلشارةفي  تكييؼ المعمومات الحقيقية  :                
 
  =04.4 %True newness.  
A. 1.26= +  03÷  ( 04.4 فػػػػػػػػػػػػػي  المقيػػػػػػػػػػػػػاس الواحػػػػػػػػػػػػػد  ىػػػػػػػػػػػػػي: )تكييػػػػػػػػػػػػػؼ المعمومػػػػػػػػػػػػػات  مػػػػػػػػػػػػػدى  %
newness in module  
B. بنسبة :  معمومات حديثة يعتمد عمى تكييؼ  9ص الفرد الواحد مف المورد البشري تحت اإلشارة 
                       
   
         
 
E. :تحميل العمل بالمعارف الشخصية 
 معػػػػػارفي عمػػػػى يعتمػػػػد  ، عممػػػػي فػػػػػي إبػػػػداعي :التػػػػي مفادىػػػػا  .1صفػػػػػي اإلشػػػػػارة    إذ تبػػػػيف النتػػػػائج      
فػػػػي  اإلبػػػػداع فػػػػي العمػػػػؿ بالمعػػػػارؼ الشخصػػػػية أف الموظػػػػػؼ يرتكػػػػػز عمػػػػى معيػػػػار.  (41)الجديػػػػدة الشخصػػػػية
 % . 36.0بنسبة  األولى أنيا تبدع في العمؿ بمعارفيا الشخصية دائما. إذ ترى الفئة العمؿ 
فػػػػػػػػي المقابػػػػػػػػؿ كانػػػػػػػػت نسػػػػػػػػبة المحايػػػػػػػػديف    %. 55.8بنسػػػػػػػػبة  أنيػػػػػػػػا تبػػػػػػػػدعالفئػػػػػػػػة الثانيػػػػػػػػة  أعتبػػػػػػػرتو     
بنسػػػػػػبة يػػػػػػا ال تبػػػػػػدع فػػػػػػي العمػػػػػػؿ باسػػػػػػتخداـ معارفيػػػػػػا الشخصػػػػػػية أن رابعػػػػػػةكمػػػػػػا جػػػػػػاءت الفئػػػػػػة ال  % . 3.7
 وعميو فجف:  : % 2.98بنسبة   فتعتبر أنيا ال تبدع أبدا  خامسة% . أما الفئة ال3.4
 %90في العمؿ  بنسبة +دع بمعارفو الشخصية المورد البشري يب .32
 . %( 8-في العمؿ  بنسبة )دع بمعارفو الشخصية المورد البشري ال يب .33
 فجومنو ف  
C.  ىو 9ص  اإلشارةفي  اإلبداع في العمؿ بالمعارؼ الشخصية الحقيقية  :           
 
  =40 %true 
newness.  
D. 03÷  ( 40 : )الواحػػػػػػػد ىػػػػػػػي فػػػػػػػي المقيػػػػػػػاساإلبػػػػػػػداع فػػػػػػػي العمػػػػػػػؿ بالمعػػػػػػػارؼ الشخصػػػػػػػية  مػػػػػػػدى  + =
18.06  %newness in module 
E. اإلبداع في العمؿ بالمعارؼ الشخصية يعتمد عمى   9ص البشري تحت اإلشارة الفرد الواحد مف المورد
                    بنسبة :  
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 :  2مستوىال .بعد حديثة. الجودة في 2
A. :تحميل معارف ومهارات التكوين  
الميػػػػػارات التػػػػػي تػػػػػدربت  و  ىػػػػػؿ  المعػػػػػارؼ :التػػػػػي مفادىػػػػػا  25صفػػػػػي اإلشػػػػػارة    إذ تبػػػػػيف النتػػػػػائج       
فػػػػػػي  حداثػػػػػػة المعػػػػػػارؼ  و الميػػػػػػارات أف الموظػػػػػػؼ يرتكػػػػػػز عمػػػػػػى معيػػػػػػار. ( 42)حديثػػػػػػة عمييػػػػػػا فػػػػػػي المعيػػػػػػد
فػػػػػػي   .%32.4بنسػػػػػػبةبالمعاىػػػػػػد  األولػػػػػػى أنيػػػػػػا تػػػػػػدربت معػػػػػػارؼ و ميػػػػػػارات حديثػػػػػػة. إذ تػػػػػػرى الفئػػػػػػة العمػػػػػػؿ
عمػػػػى معػػػػارؼ و ميػػػػارات أنيػػػػا تػػػػدربت  الثػػػػةالفئػػػػة الث أعتبػػػػرت% و 17.2المقابػػػػؿ كانػػػػت نسػػػػبة المحايػػػػديف 
 وعميو فجف:   %.  50.6 قديمة بنسبة
 %32.4المورد البشري تدرب عمى معارؼ وميارات حديثة  بنسبة + .34
 . %( 59.6-المورد البشري لـ يتدرب عمى معارؼ وميارات حديثة بنسبة ) .35
 فجومنو ف  
A. ىو 05ص  اإلشارةفي  الحقيقية  المعارؼ والميارات حداثة  :                
 
  =(-14.6 ) %true 
newness.  
B. 03÷  ( -09.0 : )الواحػػػػػػد ىػػػػػػي فػػػػػػي المقيػػػػػػاسحديثػػػػػػة  معػػػػػػارؼ و ميػػػػػػاراتالتػػػػػػدرب عمػػػػػػى   مػػػػػػدى =  
(-1.06 )  %newness in module 
C. بنسبة :  تدريب حديث يعتمد عمى   05ص الفرد الواحد مف المورد البشري تحت اإلشارة
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B. :تحميل مدى استخدام الخبرة الوظيفية في العمل 
اسػػػػػػػتخدـ خبرتػػػػػػػي المينيػػػػػػػة فػػػػػػػي  مؤسسػػػػػػػة  :التػػػػػػػي مفادىػػػػػػػا  26ص فػػػػػػػي اإلشػػػػػػػارة   إذ تبػػػػػػػيف النتػػػػػػػائج     
اسػػػػػتخداـ الخبػػػػػرة  أف الموظػػػػػؼ يرتكػػػػػز عمػػػػػى معيػػػػػار.  (43)دالشػػػػػباب بػػػػػدال مػػػػػف معػػػػػارؼ و ميػػػػػارات المعاىػػػػػ
األولػػػى أنيػػػػا تسػػػػتخدـ . إذ تػػػرى الفئػػػػة  المينيػػػػة الفرديػػػػة فػػػػي العمػػػػؿ بػػػػدال عػػػػف معػػػػارؼ  و ميػػػػارات المقػػػػاييس
الفئػػػػػػة  % . كمػػػػػػا جػػػػػػاءت13.1فػػػػػػي المقابػػػػػػؿ كانػػػػػػت نسػػػػػػبة المحايػػػػػػديف  % .73.7بنسػػػػػػبة  خبرتيػػػػػػا المينيػػػػػػة
 % . وعميو فجف:13.1بنسبة أنيا ال تستخدـ خبرتيا المينية  لثةالثا
 %73.7في العمؿ  بنسبة +ستخدـ الخبرة المينية المورد البشري ي .36
 . %( 06.0-في العمؿ  بنسبة )ستخدـ الخبرة المينية المورد البشري ال ي .37
 فجومنو ف  
A. 47.5=                 :  ىو 06ص  اإلشارةفي  ستخداـ الخبرة المينية الحقيقية ا %true 
newness.  
B. 03÷  ( 47.5 : )الواحػػػػػػد ىػػػػػػي مقارنػػػػػػة بالمقيػػػػػػاسسػػػػػػتخداـ الخبػػػػػػرة المينيػػػػػػة فػػػػػػي العمػػػػػػؿ ا مػػػػػػدى  + =
0.26  %Newness in comparison with module  
C. بنسبة :  الفردية في العمؿ  ستخدـ الخبرة المينيةي  26ص الفرد الواحد مف المورد البشري تحت اإلشارة
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C.  : تحميل إنجاز العمل 
معػػػػارؼ شػػػػياداتي المتحصػػػػؿ عمييػػػػا مػػػػف خػػػػارج  :التػػػػي مفادىػػػػا 27صفػػػػي اإلشػػػػارة   إذ تبػػػػيف النتػػػػائج     
العمػػػػؿ بشػػػػيادات مػػػػف  إنجػػػػاز أف الموظػػػػػؼ يرتكػػػػػز عمػػػػى معيػػػػار. (44)المعيػػػػد ىػػػػي التػػػػي أنجػػػػػز بيػػػػا عممػػػػي
المعاىػػػػػد و تسػػػػػتخدميا األولػػػػػى أنيػػػػػا تحصػػػػػمت عمػػػػػى شػػػػػيادات مػػػػػف خػػػػػارج . إذ تػػػػػرى الفئػػػػػة خػػػػػارج المعاىػػػػػد 
 % .59.9بنسبة   النجاز أعماليـ
 %.  09.1 بػػػػػػػال  بنسػػػػػػػبة  الثػػػػػػػةالفئػػػػػػػة الث أكػػػػػػػدت% و 11.2فػػػػػػػي المقابػػػػػػػؿ كانػػػػػػػت نسػػػػػػػبة المحايػػػػػػػديف       
 عميو فجف: وأنيا  تستخدـ معارؼ و ميارات المعاىد.   أي 
 
 %59.9العمؿ بشيادات مف خارج المعاىد بنسبة + ينجزالمورد البشري  .38
 . %( 42.1-العمؿ بشيادات مف خارج المعاىد بنسبة ) ينجزالمورد البشري ال  .39
 فجومنو ف  
A. ىو 07ص  اإلشارةفي  الحقيقية العمؿ بشيادات مف خارج المعاىد  إنجاز  :                   =
19.8 %true newness.  
B. 03÷  ( 59.9 : )الواحػػػػػد ىػػػػػػي فػػػػػػي المقيػػػػػاسالعمػػػػػؿ بشػػػػػػيادات مػػػػػف خػػػػػارج المعاىػػػػػد  إنجػػػػػاز مػػػػػدى  =
 +0.62 %Newness in comparison with module 
C. بنسبة :  العمؿ بشيادات مف خارج المعاىد  ينجز 07ص الفرد الواحد مف المورد البشري تحت اإلشارة
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D. :تحميل حداثة الرسكمة العممية  
الرسػػػػػػكمة التػػػػػػي أجريتيػػػػػػا بالمعيػػػػػػد تضػػػػػػمنت  :التػػػػػػي مفادىػػػػػػا.  28صفػػػػػي اإلشػػػػػػارة   إذ تبػػػػػػيف النتػػػػػػائج      
األولػػػػػى أنيػػػػػػا . إذ تػػػػػرى الفئػػػػػػة  حداثػػػػػة الرسػػػػػكمة أف الموظػػػػػؼ يرتكػػػػػز عمػػػػػػى معيػػػػػػار.  (45)معمومػػػػػػات حديثػػػػػػة
% . فػػػػػػػي المقابػػػػػػػػؿ كانػػػػػػػػت نسػػػػػػػػبة 38.4بنسػػػػػػػػبة بالمعاىػػػػػػػػد   حسػػػػػػػنت مسػػػػػػػػتواىا بػػػػػػػػدورات تكوينيػػػػػػػة  حديثػػػػػػػػة
أنيػػػػػػا لػػػػػػـ يتمقػػػػػػوا أيػػػػػػة تكوينػػػػػػات لتحسػػػػػػيف المسػػػػػػتوى حديثػػػػػػة  الثػػػػػػةالفئػػػػػػة الث أعتبػػػػػػرت% و 04.8المحايػػػػػػديف 
 %.  وعميو فجف: 36.6 بنسبة
 
 %38.6تمكيف المورد البشري. ترسكؿ بدورات تكوينية حديثة بنسبة + ..4
 . %( 61.4-ال تمكيف المورد البشري. لـ يترسكؿ بدورات تكوينية حديثة بنسبة ) .41
 فجومنو ف  
A.  00.8-)=                ي: ى 08ص  اإلشارةفي  الحقيقية دورات تكوينية حديثة  ) %true 
Newness.  
B. 1.67=   03÷  ( 38.6 : )الواحػػػػػػد ىػػػػػػي فػػػػػػي المقيػػػػػػاسترسػػػػػػكؿ بػػػػػػدورات تكوينيػػػػػػة حديثػػػػػػة ال مػػػػػػدى  %
Newness in comparison with module 
C. تكوينية حديثةدورات عمى معارؼ  في العمؿ يعتمد  08ص الفرد الواحد مف المورد البشري تحت اإلشارة 
                      بنسبة :  
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E. :تحميل حداثة التربصات العممية الميدانية  
التربصػػػػػػػػات الميدانيػػػػػػػػة خػػػػػػػػالؿ التكػػػػػػػػويف  : التػػػػػػػػي مفادىػػػػػػػػا 29صفػػػػػػػػػي اإلشػػػػػػػػارة   إذ تبػػػػػػػػيف النتػػػػػػػػائج      
زيػػػػػػادة مسػػػػػػتوى الميػػػػػػارات  أف الموظػػػػػػؼ يرتكػػػػػػز عمػػػػػػى معيػػػػػػار. ( 46)بالمعيػػػػػػد سػػػػػػاىمت فػػػػػػي زيػػػػػػادة ميػػػػػػاراتي
بالمعاىػػػػػد سػػػػػاىمت فػػػػػي  الحديثػػػػػة أف التربصػػػػػات الميدانيػػػػػة   األولػػػػػى. إذ تػػػػػرى الفئػػػػػة بالتربصػػػػػات الميدانيػػػػػة
 % . 64.7بنسبة زيادة مستوى الميارات لدى الموظؼ لدى الفئة األولى  
الميدانيػػػػػة  لػػػػػـ الثػػػػػة أف التربصػػػػات الفئػػػػة الث أعتبػػػػػرت% و 10.1فػػػػي المقابػػػػؿ كانػػػػت نسػػػػػبة المحايػػػػديف      
 %.  وعميو فجف:03.3 تساىـ في تحسيف مستوى مياراتيـ بنسبة
 
فػػػػػي العمػػػػػؿ  بنسػػػػػبة  التربصػػػػػات الميدانيػػػػػة مكنػػػػػت المػػػػػورد البشػػػػػري سػػػػػاىمت فػػػػػي رفػػػػػع مسػػػػػتوى مياراتػػػػػو .42
+64.7% 
       فػػػػػػي العمػػػػػػػؿ  بنسػػػػػػػبة  التربصػػػػػػات الميدانيػػػػػػػة لػػػػػػـ تمكػػػػػػػف المػػػػػػورد البشػػػػػػػري مػػػػػػف رفػػػػػػػع مسػػػػػػتوى مياراتػػػػػػػو .43
(-35.4 )% . 
 فجومنو ف  
A.  09.3=                   :  ىو 09ص  اإلشارةفي التمكيف بالتربصات الميدانية %true 
Newness.  
B. 1.27= +  23( ÷  29.3) : الواحػػػػد ىػػػػي فػػػػي المقيػػػػاسالتمكػػػػيف بػػػػالتربص الميػػػػداني  مػػػػدى % Newness 
in module 
C. بنسبة في العمؿ التمكيف التربصات الميدانية يعتمد   09ص الفرد الواحد مف المورد البشري تحت اإلشارة
  :                      
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 الجودة في بعد الفعالية . مستوى أول:  .1
A.  : تحميل فعالية المعارف بالوظيفة  
 بتأديػػػػة لػػػػي سػػػػمحت إذ ، فعالػػػػة التكػػػػويف معػػػػارؼ التػػػػي مفادىػػػػا : 11صفػػػػي اإلشػػػػارة   إذ تبػػػػيف النتػػػػائج    
. إذ تػػػػػرى الفئػػػػػة  الفعاليػػػػػة فػػػػػي تأديػػػػػة العمػػػػػؿ أف الموظػػػػػؼ يرتكػػػػػز عمػػػػػى معيػػػػػار. ( 47)ضػػػػػعؼ دوف وظيفتػػػػػي
 % .6.6بنسبة  األولى أف معارؼ التكويف سمحت ليا كمية بتأدية وظيفتيا 
فػػػػػي المقابػػػػػؿ كانػػػػػت نسػػػػػبة المحايػػػػػديف  %. 64.7بنسػػػػػبة  أنيػػػػػا سػػػػػمحت ليػػػػػاالفئػػػػػة الثانيػػػػػة  أعتبػػػػػرتو      
 خامسػػػػة% . أمػػػػا الفئػػػػة ال13.6بنسػػػػبة يػػػػا لػػػػـ تسػػػػمح ليػػػػا أنو أكػػػػدت  رابعػػػػة% . كمػػػػا جػػػػػاءت الفئػػػػة ال6.7
 وعميو فجف:  : % 8.4بنسبة فتعتبر أنيا لـ تسمح ليا كمية 
 
 %71.4المورد البشري يؤدي عممو بوظيفتو بفعالية بمعارؼ المقاييس بنسبة + .44
 . %( 08.6-المورد البشري ال يؤدي عممو بوظيفتو بفعالية بمعارؼ المقاييس بنسبة ) .45
 فجومنو ف  
A.  42.8=                  :  ىو  اإلشارةفي  فعالية األداء الحقيقية %true efficacy.  
B. 1.86= +  23( ÷  42.8) : الواحد ىي في المقياسالفعالية  مدى  %efficacy of module  
C.  الفرد الواحد مف المورد البشري بنسبة :  فعالية                     
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B. :تحميل التحكم في العمل بالمهارات  
 فػػػػػػػػي أتحكػػػػػػػػـ جعمتنػػػػػػػػي التكػػػػػػػػويف ميػػػػػػػػارات:   التػػػػػػػػي مفادىػػػػػػػػا 10ص فػػػػػػػي اإلشػػػػػػػػارة   إذ تبػػػػػػػػيف النتػػػػػػػػائج     
األولػػػػػػى أف ميػػػػػػارات . إذ تػػػػػػرى الفئػػػػػػة الػػػػػػتحكـ فػػػػػػي العمػػػػػػؿ أف الموظػػػػػػؼ يرتكػػػػػػز عمػػػػػػى معيػػػػػػار . ( 48)عممػػػػػػي
أنيػػػػا مكنتيػػػػا مػػػػف الفئػػػػة الثانيػػػػة  أعتبػػػػرت% . و 01.1بنسػػػػبة  جيػػػػدا فػػػػي العمػػػػؿ التكػػػػويف مكنتػػػػو مػػػػف الػػػػتحكـ
 % .9.7في المقابؿ كانت نسبة المحايديف  %. 48.3 بنسبة  التحكـ في العمؿ
بنسػػػػبة يػػػػا ميػػػػارات التكػػػػويف لػػػػـ تمكنيػػػػا مػػػػف الػػػػتحكـ فػػػػي العمػػػػؿ أنو أكػػػػدت  رابعػػػػةكمػػػػا جػػػػاءت الفئػػػػة ال     
بنسػػػػػبة فتعتبػػػػػر أف الميػػػػػارات  لػػػػػـ تمكنيػػػػػا مػػػػػف الػػػػػتحكـ جيػػػػػدا فػػػػػي العمػػػػػؿ  خامسػػػػػة% . أمػػػػػا الفئػػػػػة ال16.6
 وعميو فجف:  : % 4.3
 %69.4في العمؿ  بنسبة + المورد البشري يتحكـ في عممو باستخداـ ميارات المقاييس .46
 وعميو فجف:. %( 32.6-في العمؿ  بنسبة ) يتحكـ في عممو باستخداـ ميارات المقاييسالمورد البشري ال 
 %69.4المورد البشري يتحكـ في عممو  بنسبة + .47
 . %( 32.6-المورد البشري ال يتحكـ بنسبة ) .48
 
 فجومنو ف  
A. 38.8=                   :  ىو 10ص  اإلشارةفي  الفعالية الحقيقية لمتحكـ %true efficacy.  
B. 1.33= +  03÷  ( 32.6 ): الواحد ىي في المقياسالفعالية  مدى  %efficacy of module  
C.  الفرد الواحد مف المورد البشري بنسبة :  فعالية                     
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D. حميل إنجاز واجبات العمل:ت 
 بيػػػػػػا أنجػػػػػز تمقيتيػػػػػا التػػػػػي  التكػػػػػػويف معػػػػػارؼ :  التػػػػػي مفادىػػػػػا 13ص إذ تبػػػػػيف النتػػػػػائج  فػػػػػي اإلشػػػػػػارة      
إذ تػػػػػرى الفئػػػػػة  إنجػػػػػاز الواجبػػػػات فػػػػي العمػػػػؿ. أف الموظػػػػػؼ يرتكػػػػػز عمػػػػى معيػػػػػار. (49)العمػػػػػؿ أثنػػػػػاء واجبػػػػاتي
 أعتبػػػػػرتو  % .10.7بنسػػػػػبة  األولػػػػػى أف معػػػػػارؼ التكػػػػػويف مكنتػػػػػو مػػػػػف إنجػػػػػاز واجباتػػػػػو جيػػػػػدا فػػػػػي العمػػػػػؿ
  %. 59.5 بنسبةعبارة  نعـ   أنيا مكنتيا إنجاز واجباتيا في العمؿ تحت الفئة الثانية 
معػػػػػػػػارؼ  أفو أكػػػػػػػػدت   رابعػػػػػػػػة% كمػػػػػػػػا جػػػػػػػػاءت الفئػػػػػػػػة ال9.5فػػػػػػػػي المقابػػػػػػػػؿ كانػػػػػػػػت نسػػػػػػػػبة المحايػػػػػػػػديف     
% . أمػػػػػػا الفئػػػػػػػة 10.7بنسػػػػػػبة التكػػػػػػويف لػػػػػػـ تمكنيػػػػػػا مػػػػػػػف إنجػػػػػػػاز واجباتيػػػػػػا  فػػػػػػي العمػػػػػػػؿ تحػػػػػػت عبػػػػػػارة ال 
  : % 5.6بنسػػػػػػػبة لػػػػػػـ تمكنيػػػػػػا مػػػػػػػف إنجػػػػػػػاز واجباتيػػػػػػا  فػػػػػػػي العمػػػػػػػؿ بتاتػػػػػػا  فتعتبػػػػػػر أف المعػػػػػػػارؼ خامسػػػػػػةال
 وعميو فجف:
 
 %70.0في العمؿ بمعارؼ المقاييس  بنسبة + المورد البشري ينجز واجباتو .49
 . %( 07.8-بنسبة )  بمعارؼ المقاييس في العمؿ ينجز واجباتوالمورد البشري ال  ..5
 فجومنو ف  
A.  44.4=                  ي : ى 13ص  اإلشارةفي  فعالية اإلنجاز الحقيقية %true efficacy.  
B. 1.93= +  23( ÷  44.4) : الواحد ىي في المقياسالفعالية  مدى  %efficacy de module  
C.  بنسبة :  في اإلنجاز الفرد الواحد مف المورد البشري فعالية                     
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E.   بالقدرات الشخصية  العملتحميل إنجاز:  
        معػػػػػػػػارفي  باسػػػػػػػػتخداـ عممػػػػػػػػي  أنجػػػػػػػػز :  التػػػػػػػػي مفادىػػػػػػػػا 14ص إذ تبػػػػػػػػيف النتػػػػػػػػائج  فػػػػػػػػػي اإلشػػػػػػػػارة       
األولػػػػى أنيػػػػا . إذ تػػػػرى الفئػػػػة إنجػػػػاز العمػػػػػؿ أف الموظػػػػؼ يرتكػػػػػز عمػػػػى معيػػػػار.  (50)الشخصػػػػية ميػػػػاراتي و
% . فػػػػػػي 83.4بنسػػػػػػبة  مياراتيػػػػػػا  الشخصػػػػػػية إلنجػػػػػػاز عمميػػػػػػا تحػػػػػػت عبػػػػػػارة  نعػػػػػػـ  و تسػػػػػػتخدـ معػػػػػػارؼ
 % . 12.3المقابؿ كانت نسبة المحايديف 
و أكػػػػػدت أنيػػػػػا ال تسػػػػػتخدـ معػػػػػارؼ ومياراتيػػػػػا  الشخصػػػػػية إلنجػػػػػاز عمميػػػػػا  ثالثػػػػػةكمػػػػػا جػػػػػاءت الفئػػػػػة ال    
 %. وعميو فجف:6.3بنسبة  تحت عبارة  ال 
 
 %83.4بنسبة +فو ومياراتو الشخصية بمعار  المورد البشري ينجز عممو .51
 . %( 16.6-بنسبة )الشخصية  ومياراتو بمعارفو ينجز عمموالمورد البشري ال  .52
 فجومنو ف  
 
A.  ىو 14ص  اإلشارةفي  الفعالية الحقيقية النجاز عمؿ بمعارؼ وميارات شخصية  :                
 
 
= 66.8 %true efficacy.  
B. 23( ÷  66.8) : الواحػػػػػػػد ىػػػػػػػي فػػػػػػػي المقيػػػػػػػاسبمعػػػػػػػارؼ وميػػػػػػػارات شخصػػػػػػػية فعاليػػػػػػػة اإلنجػػػػػػػاز  مػػػػػػػدى  + =
2.9.  %efficacy of  module  
C. بنسبة :  بمعارفو ومياراتو الشخصية  ينجز عممو الذي الفرد الواحد مف المورد البشري فعالية
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 : 2مستوى: بعد فعاليةالجودة في . 2
A . لعمل:فعالية المعارف و المهارات في تحميل  
معػػػػػػارؼ و ميػػػػػػارات مقػػػػػػاييس  ىػػػػػػؿ وجػػػػػػدت : التػػػػػػي مفادىػػػػػػا .3صإذ تبػػػػػػيف النتػػػػػػائج  فػػػػػػي اإلشػػػػػػارة       
فعاليػػػػػػة  أف الموظػػػػػؼ يرتكػػػػػز عمػػػػػى معيػػػػػار.  (51)التكػػػػػويف ليػػػػػا فعاليػػػػػة عمػػػػػػى عممػػػػػؾ فػػػػػي مؤسسػػػػػػة الشػػػػػباب
األولػػػػػػى بػػػػػػنعـ عمػػػػػػى أنيػػػػػػا تسػػػػػػتخدـ   الفئػػػػػػة تؤكػػػػػػدإذ  .اإلنجػػػػػػاز بميػػػػػػارات ومعػػػػػػارؼ المقػػػػػػاييس فػػػػػػي العمػػػػػػؿ
 % .50.0بنسبة نجاز عمميا بمؤسسة الشباب إلمعارؼ وميارات المقاييس 
و أكػػػػدت أنيػػػػا ال تسػػػػتخدـ  ثالثػػػػة% . كمػػػػا جػػػػاءت الفئػػػػة ال7.1فػػػػي المقابػػػػؿ كانػػػػت نسػػػػبة المحايػػػػديف       
%. وعميػػػػػو 42.7بنسػػػػػبة  ؤسسػػػػة الشػػػػػباب تحػػػػػت عبػػػػارة  ال منجػػػػػاز عمميػػػػػا بإلمعػػػػارؼ وميػػػػػارات المقػػػػاييس 
 فجف:
 %50.0بنسبة +بمعارؼ وميارات المقاييس بمؤسسة الشباب  المورد البشري ينجز عممو .53
         .%( 47.8-بنسػػػػػػػػػبة )بمعػػػػػػػػػارؼ وميػػػػػػػػػارات المقػػػػػػػػػاييس بمؤسسػػػػػػػػػة  المػػػػػػػػػورد البشػػػػػػػػػري ال ينجػػػػػػػػػز عممػػػػػػػػػو .54
  : فجف وعميو
 
A.  5=                 :  ىو 32ص  اإلشارةفي الفعالية الحقيقية لإلنجاز بالمقاييس %true 
efficacy.  
B. 21..= +  23( ÷ 5) : الواحد ىي في المقياسالفعالية  مدى  %efficacy of module  
C.  الفرد الواحد مف المورد البشري بنسبة :  فعالية اإلنجاز لدى                  
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B.  فعالية المعارف و المهارات في الوظيفةتحميل  
مػػػػػػا فعاليػػػػػػة معػػػػػػارؼ و ميػػػػػػارات التكػػػػػػويف  : التػػػػػػي مفادىػػػػػػا 31صإذ تبػػػػػػيف النتػػػػػػائج  فػػػػػػي اإلشػػػػػػارة         
 . (52)التي تمقيتيا في المعيد عندما تستخدميما في وظيفتؾ
معػػػػػػػارؼ األولػػػػػػػى أف . إذ تػػػػػػػرى الفئػػػػػػة  االسػػػػػػتخداـ فػػػػػػي الوظيفػػػػػػة أف الموظػػػػػػػؼ يرتكػػػػػػػز عمػػػػػػى معيػػػػػػػار      
 %. 47.8بنسبة فعالة أنيا الفئة الثانية  أعتبرت% . و 8.6بنسبة فعالة جدا في الوظيفة التكويف 
معػػػػػػارؼ   أفو أكػػػػػػدت  رابعػػػػػػة% . كمػػػػػػا جػػػػػػاءت الفئػػػػػػة ال5.0 فػػػػػػي المقابػػػػػػؿ كانػػػػػػت نسػػػػػػبة المحايػػػػػػديف     
ضػػػػػعيفة جػػػػػدا   المعػػػػػارؼ فتعتبػػػػػر أف خامسػػػػػة% . أمػػػػػا الفئػػػػػة ال02.7بنسػػػػػبة التكػػػػػويف ضػػػػػعيفة فػػػػػي الوظيفػػػػػة 
 :وعميو فجف  : % 17.7بنسبة في الوظيفة 
 %56.4في العمؿ  بنسبة + و ميارات المقاييس معارؼالمورد البشري يستخدـ في عممو  .55
وعميو . %( 43.6-في العمؿ  بنسبة ) ميارات المقاييس معارؼالمورد البشري ال يستخدـ في عممو  .56
 فجف:
A. 12.8=                    ي :ى 31ص  اإلشارةفي  الفعالية الحقيقية لمتحكـ %true efficacy.  
B. 55.= +  23( ÷  12.8) : الواحد ىي في المقياسالفعالية  مدى  %efficacy of module  
C.  الفرد الواحد مف المورد البشري بنسبة :  فعالية                     
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C.  فعالية الرسكمة و التحكم الوظيفي:تحميل  
الرسػػػػكمة التػػػػي أجريتيػػػػا بالمعيػػػػد مكنتنػػػػي مػػػػف  : التػػػػي مفادىػػػػا 32صإذ تبػػػػيف النتػػػػائج  فػػػػي اإلشػػػػارة       
الرسػػػػػػكمة و ربطيػػػػػػا بػػػػػػالتمكيف فػػػػػػي فعاليػػػػػػة  أف الموظػػػػػػؼ يرتكػػػػػػز عمػػػػػػى معيػػػػػػار.  (53)الػػػػػػتحكـ فػػػػػػي وظيفتػػػػػػي
 الرسػػػػػػكمة مكنتيػػػػػػا مػػػػػػف الػػػػػػتحكـ فػػػػػػي الوظيفػػػػػػةاألولػػػػػػى عمػػػػػػى أف الفئػػػػػػة  تؤكػػػػػػد. إذ الػػػػػػتحكـ بػػػػػػأدوار وظيفتػػػػػػو
 % .42.5بنسبة بمؤسسة الشباب 
الرسػػػػكمة لػػػػـ و أكػػػػدت أف  ثالثػػػػةكمػػػػا جػػػػاءت الفئػػػػة ال  % .35.8فػػػػي المقابػػػػؿ كانػػػػت نسػػػػبة المحايػػػػديف      
 %. وعميو فجف:03.7بنسبة  بمؤسسة الشباب تمكنيا مف التحكـ في الوظيفة
 
 %42.5المورد البشري يتحكـ في وظيفتو بفعالية الرسكمة بنسبة + .57
  وعميو فجف:. %( 59.5-المورد البشري ال يتحكـ في وظيفتو بفعالية الرسكمة بنسبة ) .58
A. 19-= )                  :  ىو 10ص  اإلشارةفي  فعالية الرسكمة و التحكـ الحقيقية % )true 
efficacy.  
B. 82..= + ) 23( ÷  19-) : الواحد ىي في المقياسالفعالية  مدى- % )efficacy in module 
C.  الفرد الواحد مف المورد البشري بنسبة :  فعالية                    
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D.  فعالية التربص الميداني  و التحكم الوظيفي:تحميل  
خػػػػػػػػالؿ التكػػػػػػػػويف التربصػػػػػػػػات الميدانيػػػػػػػػة  : التػػػػػػػػي مفادىػػػػػػػػا 33ص إذ تبػػػػػػػػيف النتػػػػػػػػائج  فػػػػػػػػػي اإلشػػػػػػػػارة      
فعاليػػػػػػػة التػػػػػػػربص  أف الموظػػػػػػػؼ يرتكػػػػػػػز عمػػػػػػػى معيػػػػػػػار.   (54)بالمعيػػػػػػػد سػػػػػػػاىمت فػػػػػػػي تحكمػػػػػػػي  بػػػػػػػوظيفتي
األولػػػػػػى عمػػػػػػى أف التػػػػػػربص الميػػػػػػداني الفئػػػػػػة  تؤكػػػػػػد. إذ الميػػػػػػداني  و ربطػػػػػػو بتمكينػػػػػػو مػػػػػػف الػػػػػػتحكـ بوظيفتػػػػػػو
  % .64.9بنسبة مكنتيا مف التحكـ في الوظيفة بمؤسسة الشباب 
أف التػػػػػػػربص  أكػػػػػػدت و ثالثػػػػػػة% . كمػػػػػػا جػػػػػػاءت الفئػػػػػػة ال11.4فػػػػػػي المقابػػػػػػؿ كانػػػػػػت نسػػػػػػبة المحايػػػػػػديف     
 %. وعميو فجف:03.7بنسبة  لـ يمكنيا مف التحكـ في الوظيفة بمؤسسة الشباب  الميداني
 %64.9التربص الميداني فعاؿ لمتحكـ في العمؿ  بنسبة + .59
 وعميو فجف:. %( 35.1-التربص الميداني فعاؿ لمتحكـ في العمؿ  بنسبة ) ..6
 
A. 29.3=                    : ىو 10ص  اإلشارةفي  الفعالية الحقيقية لمتحكـ %true efficacy.  
B. 1.27= +  23( ÷  29.3) : الواحد ىي في المقياسالفعالية  مدى  %efficacy in module  
C.  الفرد الواحد مف المورد البشري بنسبة :  فعالية                     
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E.  فعالية توافق المضمون مع الوظيفة:تحميل  
يتوافػػػػػػؽ مباشػػػػػػرة  مضػػػػػػموف مقػػػػػػاييس التكػػػػػػويف: التػػػػػػي مفادىػػػػػػا 34ص إذ تبػػػػػػيف النتػػػػػػائج  فػػػػػػي اإلشػػػػػػارة     
توافػػػػػؽ المضػػػػػموف مػػػػػع  أف الموظػػػػػؼ يرتكػػػػػز عمػػػػػى معيػػػػػار. (55)بمتطمبػػػػػات وظيفتػػػػػؾ فػػػػػي مؤسسػػػػػة الشػػػػػباب
بنسػػػػػػػبة األولػػػػػػػى أف مضػػػػػػػموف المقػػػػػػاييس يتوافػػػػػػػؽ جػػػػػػػدا مػػػػػػع الوظيفػػػػػػة . إذ تػػػػػػػرى الفئػػػػػػة  متطمبػػػػػػات الوظيفػػػػػػة
فػػػػػي المقابػػػػػؿ كانػػػػػت نسػػػػػبة المحايػػػػػديف  %. 52.0بنسػػػػػبة أنػػػػػو مػػػػػرتبط الفئػػػػػة الثانيػػػػػة  أعتبػػػػػرت% . و 11.6
12.6. % 
المقػػػػاييس لػػػػػيس متوافػػػػػؽ مػػػػػع متطمبػػػػػات الوظيفػػػػػة   مضػػػػػموف  أفو أكػػػػػدت  رابعػػػػػةكمػػػػا جػػػػػاءت الفئػػػػػة ال      
بنسػػػػػػبة فتعتبػػػػػػر أف المضػػػػػػموف بعيػػػػػػد جػػػػػػدا عػػػػػػف متطمبػػػػػػات الوظيفػػػػػػة  خامسػػػػػػة%. أمػػػػػػا الفئػػػػػػة ال11.0بنسػػػػػػبة 
 وعميو فجف:  : % 16.4
 .  %61.8المورد البشري يعتمد عمى مضموف فعاؿ يتوافؽ مع عممو  بنسبة + .61
 وعميو فجف: .%( 38.0-المضموف غير فعاؿ مع عمؿ المورد البشري بنسبة ) .62
B. 23.6=                   :  ىو 10ص  اإلشارةفي  الفعالية الحقيقية لمتحكـ %true efficacy.  
C. 2..1= +  23( ÷  23.6)  :الواحد ىي في المقياسالفعالية  مدى  %efficacy in module  
D.  الفرد الواحد مف المورد البشري بنسبة :  فعالية                     
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 الجودة في بعد النجاعة: مستوى أول :  .2
 
A.   نجاعة توافق التكوين مع حاجات المربي:تحميل  
  أثنػػػػػاء حاجاتػػػػػؾ يػػػػػالءـ تمقيتػػػػػو الػػػػػذي التكػػػػػويف:  التػػػػػي مفادىػػػػػا 15ص إذ تبػػػػػيف النتػػػػػائج  فػػػػػي اإلشػػػػػارة       
األولػػػػى . إذ تػػػػرى الفئػػػػة  المالءمػػػػة مػػػػع حاجاتػػػػو فػػػػي العمػػػػؿ الموظػػػػؼ يرتكػػػػز عمػػػػى معيػػػػار . أن (56)العمػػػػؿ
 أنػػػػػػو الفئػػػػػػة الثانيػػػػػػة أعتبػػػػػػرت% . و 11.0بنسػػػػػػبة  أف  التكػػػػػػويف يالئػػػػػػـ جػػػػػػدا حاجػػػػػػات المربػػػػػػي فػػػػػػي العمػػػػػػؿ
 %. 48.9بنسبة  يالئـ  حاجات المربي في العمؿ
ال يالئػػػػػـ   و أكػػػػػػدت أنػػػػػػو رابعػػػػػػة% . كمػػػػػػا جػػػػػاءت الفئػػػػػػة ال8.0فػػػػػي المقابػػػػػػؿ كانػػػػػػت نسػػػػػػبة المحايػػػػػػديف       
يالئػػػػػـ جػػػػػدا حاجػػػػػات  فتعتبػػػػػر أنػػػػػو ال خامسػػػػػة% . أمػػػػػا الفئػػػػػة ال04.4بنسػػػػػبة  حاجػػػػػات المربػػػػػي فػػػػػي العمػػػػػؿ
  وعميو فجف:     : % 7.3بنسبة  المربي في العمؿ
 
 %62.1بنسبة + في العمؿالمورد البشري التكويف يالئـ  حاجات  .63
 فجومنو ف. %( 39.3-بنسبة ) في العمؿالمورد البشري ال يالئـ  حاجات التكويف   .64
 
A. 22=                    ىو 15ص  اإلشارةفي  النجاعة الحقيقية لمتحكـ %true           .  
B. 95..= +  23( ÷  22) : الواحد ىي في المقياسالنجاعة  مدى  %           in module  
C.  الفرد الواحد مف المورد البشري بنسبة :  نجاعة                     
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B. نجاعة التطبيقية في المنصب األصمي: تحميل  
 ميػػػػػػارات و معػػػػػػارؼ  طبقػػػػػػت  مػػػػػػدى أي إلػػػػػػى :التػػػػػػي مفادىػػػػػػا 16ص إذ تبػػػػػػيف النتػػػػػػائج  فػػػػػػي اإلشػػػػػػارة      
.  التطبيػػػػػؽ فػػػػػي المنصػػػػػب األصػػػػػمي أف الموظػػػػػؼ يرتكػػػػػز عمػػػػػى معيػػػػػار.  (57) عممػػػػػؾ منصػػػػػب فػػػػػي التكػػػػػويف
 % . 10.1بنسبة   األولى أنيا  طبقت جدا معارؼ وميارات التكويف في العمؿإذ ترى الفئة 
 %. 51.9بنسػػػػػػبة  معػػػػػػارؼ وميػػػػػػارات التكػػػػػػويف فػػػػػػي العمػػػػػػؿ  طبقػػػػػػت أنيػػػػػػا  الفئػػػػػػة الثانيػػػػػػة أعتبػػػػػػرتو      
و أكػػػػػدت أنيػػػػػا لػػػػػـ تسػػػػػتطع    رابعػػػػػة% . كمػػػػػا جػػػػػاءت الفئػػػػػة ال11.0فػػػػػي المقابػػػػػؿ كانػػػػػت نسػػػػػبة المحايػػػػػديف 
لػػػػـ تسػػػػتطع تطبيػػػػؽ  خامسػػػػة% . أمػػػػا الفئػػػػة ال02.5بنسػػػػبة  ميػػػػارات ومعػػػػارؼ التكػػػػويف فػػػػي العمػػػػؿ تطبيػػػػؽ
 وعميو فجف:  : % 4.3بنسبة  في العمؿ بتاتا الميارات و المعارؼ
 
 %64بنسبة + الميارات و المعارؼ في العمؿيطبؽ المورد البشري  .65
 فجومنو ف. %( 36-بنسبة ) في العمؿ ال يطبؽ الميارات و المعارؼ المورد البشري  .66
 
B. 28=                ىو 16ص  اإلشارةفي  النجاعة الحقيقية لمتطبيؽ %true           .  
C. 1.01= +  03÷  ( 08 ): الواحد ىي في المقياسالنجاعة  مدى  %           in module  
D.  الفرد الواحد مف المورد البشري بنسبة :  نجاعة                     
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C. نجاعة الفوائد في المنصب األصمي: تحميل  
  فييػػػػػا تكونػػػػػت التػػػػػي المقػػػػػاييس فػػػػػي فوائػػػػػد تجػػػػػد :التػػػػػي مفادىػػػػػا 17ص إذ تبػػػػػيف النتػػػػػائج  فػػػػػي اإلشػػػػػارة      
األولػػػػػى معػػػػػارؼ وميػػػػػػارات . إذ تػػػػػرى الفئػػػػػة  اإلفػػػػػادة الموظػػػػػؼ يرتكػػػػػز عمػػػػػى معيػػػػػارأف .  (58)العمػػػػػؿ أثنػػػػػاء
 % .14.9بنسبة  المقاييس مفيدة جدا في العمؿ
فػػػػػػي المقابػػػػػػؿ كانػػػػػػت نسػػػػػػبة    %. 55.4بنسػػػػػػبة  مفيػػػػػػدة  فػػػػػػي العمػػػػػػؿ أنيػػػػػػا  الفئػػػػػػة الثانيػػػػػػة أعتبػػػػػػرتو     
أف ميػػػػػارات ومعػػػػػارؼ المقػػػػػاييس ليسػػػػػت مفيػػػػػدة    و أكػػػػػدت رابعػػػػػة% . كمػػػػػا جػػػػػاءت الفئػػػػػة ال6.5المحايػػػػػديف 
فػػػػي ليسػػػػت مفيػػػػدة جػػػػدا  تؤكػػػػد أف الميػػػػارات و المعػػػػارؼ خامسػػػػة% . أمػػػػا الفئػػػػة ال15.9بنسػػػػبة  فػػػػي العمػػػػؿ
 وعميو فجف:  : % 4.3بنسبة  العمؿ
 %72.3بنسبة + يستفيد مف الميارات و المعارؼ في العمؿالمورد البشري  .67
 فجومنو ف. %( 09.7-بنسبة ) في العمؿ ال يستفيد مف الميارات و المعارؼ المورد البشري  .68
 
A. 6..4=                   هى  17ص  اإلشارةفي  النجاعة الحقيقية لإلفادة %true           .  
D. 1.76= +  23( ÷  6..4: ) الواحد ىي في المقياس اإلفادة نجاعة مدى  %           in module  
E.  مفرد الواحد مف المورد البشري بنسبة :  ل فادةإلانجاعة                       
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E.  التطبيق في العمل : نجاعةتحميل 
المقػػػػػػػاييس التػػػػػػػي  فػػػػػػػي  تجػػػػػػػد صػػػػػػػعوبات :التػػػػػػػي مفادىػػػػػػػا 18ص إذ تبػػػػػػػيف النتػػػػػػػائج  فػػػػػػػي اإلشػػػػػػػارة        
 عمى معيار صعوبة التطبيؽ.أف الموظؼ يرتكز . (59)تكونت فييا، أثناء تطبيقيا في عممؾ
 أعتبػػػػػػرت% . و 9.9بنسػػػػػػبة  سػػػػػػيمة التطبيػػػػػػؽ جػػػػػػدا فػػػػػػي العمػػػػػػؿ إذ تػػػػػػرى الفئػػػػػػة األولػػػػػػى أف المقػػػػػػاييس     
فػػػػػػػي المقابػػػػػػػؿ كانػػػػػػػت نسػػػػػػػبة المحايػػػػػػػديف  %.550.4بنسػػػػػػػبة  أف المقػػػػػػػاييس سػػػػػػػيمة التطبيػػػػػػػؽ الفئػػػػػػػة الثانيػػػػػػػة
بنسػػػػػػػػبة  فػػػػػػػػي العمػػػػػػػػؿ و أكػػػػػػػػدت أف المقػػػػػػػػاييس صػػػػػػػػعبة التطبيػػػػػػػػؽ رابعػػػػػػػػةكمػػػػػػػػا جػػػػػػػػاءت الفئػػػػػػػػة ال % .12.8
 وعميو فجف:  : % 0.6بنسبة  تؤكد أف صعبة التطبيؽ جدا العمؿ خامسة% . أما الفئة ال04.4
 
 .%60.3بنسبة + يجد سيولة في تطبيؽ المقاييس في العمؿالمورد البشري  .69
 فجومنو ف. %( 37.7-بنسبة ) ال يجد سيولة في تطبيؽ المقاييس في العمؿ المورد البشري  ..7
A.  24.6=                    ىو 18ص  اإلشارةفي  الحقيقية لمتطبيؽالنجاعة %true           .  
F. 6..1= +  23( ÷  24.6) : الواحد ىي في المقياس التطبيؽ نجاعة مدى  %           in moodule  
G.  مفرد الواحد مف المورد البشري بنسبة : التطبيؽ لنجاعة                       
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 الجودة في بعد النجاعة : المستوى الثاني: .2
 
A. عمى مؤسسة الشباب نجاعة االنعكاس تحميل :  
ىػػػػؿ مضػػػػاميف المػػػػواد التػػػػي تكونػػػػت فييػػػػا قػػػػد  :التػػػػي مفادىػػػػا  35ص إذ تبػػػػيف النتػػػػائج  فػػػػي اإلشػػػػارة       
االنعكػػػػاس اإليجػػػػابي أف الموظػػػػؼ يرتكػػػػز عمػػػػى معيػػػػار . (60)عمػػػػى حاجاتػػػػؾ فػػػػي مؤسسػػػػة إيجابيػػػػاانعكسػػػػت 
قػػػػػػػد انعكسػػػػػػػت إيجابيػػػػػػػا عمػػػػػػػى حاجػػػػػػػات المقػػػػػػػاييس مضػػػػػػػاميف أف   . إذ تػػػػػػػرى الفئػػػػػػػة األولػػػػػػػى عمػػػػػػػى الحاجػػػػػػػة
 % . 6.3% . في المقابؿ كانت نسبة المحايديف 56.7بنسبة  في العمؿالموظؼ 
لػػػػػػـ تػػػػػػنعكس إيجابػػػػػػا عمػػػػػػى حاجػػػػػػات المربػػػػػػي المقػػػػػػاييس مضػػػػػػاميف و أكػػػػػػدت أف  الثالثػػػػػػةكمػػػػػػا جػػػػػػاءت      
 % . وعميو فجف:37.1بنسبة  في العمؿالموظؼ 
 
 %56.7بنسبة + في العمؿالمورد البشري االنعكاس اإليجابي لمضاميف المقاييس عمى حاجات  .71
-بنسػػػػبة )   فػػػػي العمػػػػػؿالمػػػػورد البشػػػػػري الػػػػال انعكػػػػاس اإليجػػػػابي لمضػػػػاميف المقػػػػاييس عمػػػػى حاجػػػػات   .72
 ومنو فجف( %. 43.4
 
A. ىو 35في اإلشارة  صاإليجابي عمى الحاجة  لإلنعكاس النجاعة الحقيقية                    =
13.3 %true           .  
B.  57..= +  23( ÷  13.3) ممقيػػػػػاس الواحػػػػػد ىػػػػػي: االنعكػػػػػاس اإليجػػػػػابي ل نجاعػػػػػةمػػػػػدى  %           
in module  
C. لمفرد الواحد مف المورد البشري بنسبة : االنعكاس اإليجابي  نجاعة                       
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B.  نجاعة الموادتحميل : 
نجاعػػػػػػػة معػػػػػػػارؼ و ميػػػػػػػارات المػػػػػػػواد التػػػػػػػي  :التػػػػػػػي مفادىػػػػػػػا 36ص إذ تبػػػػػػػيف النتػػػػػػػائج  فػػػػػػػي اإلشػػػػػػػارة      
نجاعػػػػػة أف الموظػػػػػؼ يرتكػػػػػز عمػػػػػى معيػػػػػار .  (61)تكونػػػػػت فييػػػػػا بالمعيػػػػػد  عمػػػػػى وظيفتػػػػػؾ بمؤسسػػػػػة الشػػػػػباب
ناجعػػػػة  معػػػػارؼ وميػػػػارات المػػػػوادإذ تػػػػرى الفئػػػػة األولػػػػى أف  .مػػػػواد التكػػػػويف عمػػػػى الوظيفػػػػة بمؤسسػػػػة الشػػػػباب
 % .48.9بنسبة  في العمؿعمى الوظيفة 
يػػػػا معػػػػارؼ و و أكػػػػدت أن الثالثػػػػة الفئػػػػة % . كمػػػػا جػػػػاءت07.0فػػػػي المقابػػػػؿ كانػػػػت نسػػػػبة المحايػػػػديف      
 % . وعميو فجف:03.9بنسبة  العمؿ في ميارات فاشمة
 
 %48.9بنسبة + في العمؿ نجاعة مواد التكويف عمى الوظيفة .73
 ومنو فجف( %. 43.4-بنسبة ) في العمؿ الال نجاعة لمواد التكويف عمى الوظيفة  .74
 
A. ي:ى 36في اإلشارة  ص في العمؿ لمواد التكويف عمى الوظيفة النجاعة الحقيقية                   
= (-2.2 %)true           .  
B.  9...-= + ) 23( ÷  2.2-) ىػػػػػػػػػي:  فػػػػػػػػػي العمػػػػػػػػػؿ عمػػػػػػػػػى الوظيفػػػػػػػػػةلمقيػػػػػػػػػاس الواحػػػػػػػػػد ا نجاعػػػػػػػػػةمػػػػػػػػػدى % )
           in module  
C. لمفرد الواحد مف المورد البشري بنسبة : مواد التكويف   نجاعة                       
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C.  نجاعة النشاطاتتحميل : 
النشػػػػػػاطات التػػػػػػي أقػػػػػػـو بيػػػػػػا فػػػػػػي مؤسسػػػػػػة  : التػػػػػػي مفادىػػػػػػا 37ص إذ تبػػػػػػيف النتػػػػػػائج  فػػػػػػي اإلشػػػػػػارة       
حاجػػػػػػػػة النشػػػػػػػاطات  أف الموظػػػػػػػؼ يرتكػػػػػػػز عمػػػػػػػػى معيػػػػػػػػار.  (62)الشػػػػػػػػباب تحتػػػػػػػػاج لمقػػػػػػػػاييس تكػػػػػػػػويف جديػػػػػػػػدة
بمؤسسػػػػػة الشػػػػػباب تحتػػػػػاج  األولػػػػػى أف النشػػػػػاطات فػػػػػي العمػػػػػؿ. إذ تػػػػػرى الفئػػػػػة  لمقػػػػػاييس جديػػػػػدة فػػػػػي العمػػػػػؿ
  %.80.3بنسبة   جديدة لمتكويف لمقاييس 
بنسػػػػبة يػػػػا ال تحتػػػػاج  أنالفئػػػػة أكػػػػدت الفئػػػػة الثالثػػػػة % . كمػػػػا 8.0فػػػػي المقابػػػػؿ كانػػػػت نسػػػػبة المحايػػػػديف     
 % .  وعميو فجف:9.5
 
 %80.3بنسبة + نجاعة مواد التكويف عمى النشاطات بمؤسسة الشباب .75
 ومنو فجف( %. 17.7-بنسبة ) النشاطات بمؤسسة الشبابالال نجاعة لمواد التكويف عمى   .76
 
A. ي:ى 37في اإلشارة  ص في العمؿ لمواد التكويف عمى الوظيفة النجاعة الحقيقية                   
= (64.6 %)true           .  
B.  2.8= + ) 23( ÷  64.6) ىػػػػػػػػػي:  فػػػػػػػػػي العمػػػػػػػػػؿ عمػػػػػػػػػى الوظيفػػػػػػػػػةلمقيػػػػػػػػػاس الواحػػػػػػػػػد ا نجاعػػػػػػػػػةمػػػػػػػػػدى. % )
           in module  
C. لمفرد الواحد مف المورد البشري بنسبة : مواد التكويف   نجاعة                       
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D.  نجاعة التواصل الفردي والجماعيتحميل : 
مػػػػػػػع الشػػػػػػػػباب و المسػػػػػػػػؤوليف و   أتعامػػػػػػػؿ :التػػػػػػػي مفادىػػػػػػػػا 38ص ة اإلشييييييييارإذ تبػػػػػػػيف النتػػػػػػػػائج  فػػػػػػػي      
 أف الموظػػػػػػؼ يرتكػػػػػػػز عمػػػػػػى معيػػػػػػار.  (63)الػػػػػػزمالء بميػػػػػػارات التواصػػػػػػػؿ التػػػػػػي تػػػػػػدربت عمييػػػػػػا فػػػػػػي المعيػػػػػػد
األولػػػػى أف ميػػػػارات التواصػػػػؿ التػػػػي تػػػػدربت عمييػػػػا . إذ تػػػػرى الفئػػػػة  التعامػػػػؿ بميػػػػارات التواصػػػػؿ فػػػػي العمػػػػؿ
 % .06.5بنسبة  دائما  في العمؿ مع الشباب و المسؤوليف و الزمالءبالمعاىد يتعامؿ بيا 
فػػػػػػػي المقابػػػػػػػؿ كانػػػػػػػت نسػػػػػػػبة  %. 40.9بنسػػػػػػػبة أنيػػػػػػػا تتعامػػػػػػػؿ بيػػػػػػػا أحيانػػػػػػػا الفئػػػػػػػة الثانيػػػػػػػة  أعتبػػػػػػػرتو      
ميػػػػػػػارات التواصػػػػػػػؿ التػػػػػػػي تػػػػػػػدربت عمييػػػػػػػا  أفو أكػػػػػػػدت  رابعػػػػػػػة% . كمػػػػػػػا جػػػػػػػاءت الفئػػػػػػػة ال5.8المحايػػػػػػػديف 
 خامسػػػػػة% . أمػػػػػا الفئػػػػػة ال19.4بنسػػػػػبة   و المسػػػػػؤوليف و الػػػػػزمالء  الشػػػػػباب بالمعاىػػػػػد ال تتعامػػػػػؿ بيػػػػػا مػػػػػع
 وعميو فجف:  : % 5.6بنسبة ميارات التواصؿ ال تتعامؿ بيا في العمؿ أبدا  أففتعتبر 
 
 %69.4بنسبة + نجاعة ميارات التواصؿ مع الشباب و المسؤوليف و الزمالء في العمؿ .77
( 32.6-بنسػػػػػبة ) فػػػػػي العمػػػػػؿ لميػػػػػارات التواصػػػػػؿ مػػػػػع الشػػػػػباب و المسػػػػػؤوليف و الػػػػػزمالءالػػػػػال نجاعػػػػػة   .78
 ومنو فجف%. 
 
A. 38اإلشارة  ص تحت لميارات التواصؿ مع الشباب و المسؤوليف و الزمالء في العمؿ النجاعة الحقيقية 
  .           true(% 38.8= )                   ي:ى
B.  ممقيػػػػػػاس الواحػػػػػػد ل فػػػػػػي العمػػػػػؿ ميػػػػػػارات التواصػػػػػؿ مػػػػػػع الشػػػػػػباب و المسػػػػػؤوليف و الػػػػػزمالء نجاعػػػػػػةمػػػػػدى
  in module           ( % 1.68= + ) 23( ÷  38.8) ىي:  في العمؿ الوظيفةعمى 
C. لمفرد الواحد مف المورد البشري   في العمؿ ميارات التواصؿ مع الشباب و المسؤوليف و الزمالء نجاعة
                       بنسبة : 
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E.  العموم اإلنسانية واالجتماعية نجاعة تحميل: 
أسػػػػػػػتخدـ العمػػػػػػػـو اإلنسػػػػػػػانية و االجتماعيػػػػػػػة : التػػػػػػػي مفادىػػػػػػا 39ص إذ تبػػػػػػيف النتػػػػػػػائج  فػػػػػػػي اإلشػػػػػػػارة       
اسػػػػػػػتخداـ العمػػػػػػػـو اإلنسػػػػػػػانية       أف الموظػػػػػػػؼ يرتكػػػػػػػز عمػػػػػػػى معيػػػػػػػار.  (64)لتسػػػػػػػيير النشػػػػػػػاطات مػػػػػػػع الشػػػػػػػباب
االجتماعيػػػػػػػة فػػػػػػػي و  األولػػػػػػػى أف اسػػػػػػػتخداـ العمػػػػػػػـو اإلنسػػػػػػػانية إذ تػػػػػػػرى الفئػػػػػػػة  .جتماعيػػػػػػػة فػػػػػػػي العمػػػػػػػؿو اال
 %. 03.5بنسبة دائما  العمؿ
فػػػػػػػػي المقابػػػػػػػػؿ كانػػػػػػػػت نسػػػػػػػػبة  %. 51.7بنسػػػػػػػػبةأنيػػػػػػػػا تسػػػػػػػػتخدميا أحيانػػػػػػػػا الفئػػػػػػػػة الثانيػػػػػػػػة  أعتبػػػػػػػػرتو     
 خامسػػػػػة% . أمػػػػػا الفئػػػػػة ال4.3بنسػػػػػبة   رابعػػػػػة أنيػػػػػا ال تسػػػػػتخدمياالفئػػػػػة الأكػػػػػدت % كمػػػػػا 11.0المحايػػػػػديف 
 ف:وعميو فج  : % 9.3بنسبة أبدا   أنيا ال تستخدميا
 %75.0بنسبة + في العمؿ استخداـ العمـو اإلنسانية و االجتماعيةنجاعة  .79
 ومنو فجف( %. 04.8-بنسبة ) في العمؿ استخداـ العمـو اإلنسانية و االجتماعيةال نجاعة   ..8
 
A. 39اإلشارة  ص تحت في العمؿ إلستخداـ العمـو اإلنسانية و االجتماعية النجاعة الحقيقية 
  .           true(% 4..5= )                    ي:ى
B.  ىػػػػي: فػػػػي العمػػػػؿ ممقيػػػػاس الواحػػػػدفػػػػي العمػػػػؿ ل اسػػػػتخداـ العمػػػػـو اإلنسػػػػانية و االجتماعيػػػػة نجاعػػػػةمػػػػدى   
 (5..4  ÷ )23 ( + =2.19 % )           in module  
C. لمفرد الواحد مف المورد البشري بنسبة : في العمؿ   استخداـ العمـو اإلنسانية و االجتماعية نجاعة
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F.  مواد الفنيات  نجاعة تحميل: 
: مػػػػػػػواد الفنيػػػػػػات مكنتنػػػػػػػي لمقيػػػػػػػاـ بالنشػػػػػػػاطات التػػػػػػػي مفادىػػػػػػػا .4ص إذ تبػػػػػػيف النتػػػػػػػائج  فػػػػػػػي اإلشػػػػػػارة      
فػػػػي النشػػػػاطات التطوعيػػػػة أف الموظػػػػػؼ يرتكػػػػػز عمػػػػى معيػػػػار  القيػػػػاـ .  (65)التطوعيػػػػة فػػػػي مؤسسػػػػة الشػػػػباب
 %.69.8بنسبة  في العمؿمواد الفنيات إذ ترى الفئة األولى أنيا تستخدـ  .العمؿ
 % . أمػػػػػا الفئػػػػػة الثالثػػػػػة فأكػػػػػدت أنيػػػػػا ال تسػػػػػتخدميا فػػػػػي18.8فػػػػػي المقابػػػػػؿ كانػػػػػت نسػػػػػبة المحايػػػػػديف      
 فجف: %  :  وعميو11.4بنسبة النشاطات التطوعية 
 .%69.8النشاطات التطوعية في العمؿ بنسبة + في مواد الفنياتاستخداـ نجاعة  .81
ومنػػػػو ( %. 32.0-النشػػػػػاطات التطوعيػػػػة فػػػػي العمػػػػػؿ بنسػػػػبة ) فػػػػي مػػػػواد الفنيػػػػاتاسػػػػتخداـ ال نجاعػػػػة   .82
 فجف
 
A.  ىي 42تحت اإلشارة  صالنشاطات التطوعية في العمؿ  في مواد الفنياتالنجاعة الحقيقية إلستخداـ :
                  ( =39.6 %)true           .  
B.  ىػػػػي: )  فػػػػي العمػػػػؿ ممقيػػػػاس الواحػػػػدالنشػػػػاطات التطوعيػػػػة فػػػػي العمػػػػؿ ل فػػػػي مػػػػواد الفنيػػػػات نجاعػػػػةمػػػػدى
39.6  ÷ )23 ( + =1.72 % )           in module  
C. لمفرد الواحد مف المورد البشري بنسبة : النشاطات التطوعية في العمؿ   في مواد الفنياتاستخداـ  نجاعة
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G.  المواد العممية  نجاعة تحميل: 
أوقػػػػػات فػػػػػراغ   سػػػػػتخدـ المػػػػػواد العمميػػػػػة لمػػػػػأ:  التػػػػػي مفادىػػػػػا 41ص إذ تبػػػػيف النتػػػػػائج  فػػػػػي اإلشػػػػػارة        
مػػػػػػػ  أوقػػػػػػػات فػػػػػػػراغ الشػػػػػػػباب فػػػػػػػي  أف الموظػػػػػػػؼ يرتكػػػػػػػز عمػػػػػػػى معيػػػػػػػار.  (66)الشػػػػػػػباب بمؤسسػػػػػػػات الشػػػػػػػباب
بنسػػػػبة  فػػػػي العمػػػؿأوقػػػات فػػػراغ الشػػػباب   المػػػػواد العمميػػػة لمػػػػ تسػػػتخدمأاألولػػػى أنيػػػػا . إذ تػػػرى الفئػػػػة العمػػػؿ
53.9. % 
المػػػػػواد  تسػػػػتخدـأنيػػػػا لػػػػػـ الفئػػػػة الثانيػػػػػة أكػػػػػدت % . كمػػػػا 10.3فػػػػي المقابػػػػؿ كانػػػػػت نسػػػػبة المحايػػػػػديف       
 وعميو فجف:  .% 33.8بنسبة في العمؿ تحت عبارة ال  أوقات فراغ الشباب  العممية لم
 %53.9بنسبة + بالمواد العممية أوقات فراغ الشبابالمورد البشري يم   .83
 فجومنو ف. %( 46.1-بنسبة ) بالمواد العممية أوقات فراغ الشبابالمورد البشري ال يم   .84
 
A.  ىي:  41تحت اإلشارة  صفي العمؿ  بالمواد العممية أوقات فراغ الشبابم  لالنجاعة الحقيقية
                  ( =7.5 %)true           .  
B.  ىي: في العمؿ ممقياس الواحدفي العمؿ ل أوقات فراغ الشبابم  ل المواد العممية نجاعةمدى 
  (7.5  ÷ )23 ( + =..32 % )           in module   
C. لمفرد الواحد مف المورد البشري بنسبة في العمؿ   الشبابأوقات فراغ م  ل المواد العمميةاستخداـ  نجاعة
 :                      
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F.  تنفيذ األعمال التحسيسية نجاعة تحميل:  
األعمػػػػػػػػاؿ التحسيسػػػػػػػػية أنفػػػػػػػػذىا حسػػػػػػػػب  : 42ص  التػػػػػػػػي مفادىػػػػػػػػا إذ تبػػػػػػػػيف النتػػػػػػػػائج  فػػػػػػػػي اإلشػػػػػػػػارة       
تنفيػػػػذ األعمػػػػاؿ التحسيسػػػػية فػػػػي  الموظػػػػؼ يرتكػػػػز عمػػػػى معيػػػػارأف . ( 67)مضػػػػاميف المػػػػواد التػػػػي تكونػػػػت فييػػػػا
األعمػػػػاؿ تنفػػػػذ بيػػػػا مضػػػػاميف المػػػػواد األولػػػػى أف إذ تػػػػرى الفئػػػػة    .مضػػػػاميف المػػػػواد التػػػػي تكػػػػوف فييػػػػاب العمػػػػؿ
 . %00.8نسبة المحايديف  في المقابؿ كانت  % .45.3بنسبة التحسيسية في العمؿ
%.   31.9بنسػػػػػػػبة األعمػػػػػػػاؿ التحسيسػػػػػػػية فػػػػػػػي العمػػػػػػػؿ  تنفػػػػػػػذ بيػػػػػػػا أنيػػػػػػػا ال  ثالثػػػػػػػةالفئػػػػػػػة ال أعتبػػػػػػػرتو      
 وعميو فجف:
 
 %45.3بنسبة +في العمؿ   مضاميف الموادبينفذ األعماؿ التحسيسية المورد البشري  .85
 . %( 55.7-بنسبة )في العمؿ  مضاميف الموادبينفذ األعماؿ التحسيسية المورد البشري ال  .86
 فجومنو ف  
A.  ىي:  40تحت اإلشارة  صمضاميف المواد في العمؿ بلتنفيذ األعماؿ التحسيسية النجاعة الحقيقية
                  ( =-12.4 %)true           .  
B.  4..1-)  ىػػػػي: فػػػػي العمػػػػؿ ممقيػػػػاس الواحػػػػدللتنفيػػػػذ األعمػػػػاؿ التحسيسػػػػية مضػػػػاميف المػػػػواد  نجاعػػػػةمػػػػدى )
  ÷23 ( + =-..45 % )           in module  
C. لمفرد الواحد مف المورد البشري بنسبة : مضاميف المواد في العمؿ  ب األعماؿ التحسيسية تنفيذ نجاعة
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G.  الورشات المهرجاناتتنفيذ  نجاعة تحميل: 
بمػػػػػا تعممتػػػػػو  مػػػػػف ميػػػػػارات بالمعيػػػػػد  أشػػػػػارؾ  :التػػػػػي مفادىػػػػػا 43ص إذ تبػػػػػيف النتػػػػػائج  فػػػػػي اإلشػػػػػارة       
المشػػػػػػػػػػاركة فػػػػػػػػػػي  أف الموظػػػػػػػػػػؼ يرتكػػػػػػػػػػز عمػػػػػػػػػػى معيػػػػػػػػػػار.  (68)الميرجانػػػػػػػػػػات بأنواعيػػػػػػػػػػا و الورشػػػػػػػػػػاتفػػػػػػػػػػي 
. إذ تػػػػػػرى الفئػػػػػػة  التػػػػػػي تكػػػػػػوف فييػػػػػػا المقػػػػػػاييس ومعػػػػػػارؼفػػػػػػي العمػػػػػػؿ بميػػػػػػارات  و الورشػػػػػػات  لميرجانػػػػػػاتا
بنسػػػػػػبة  فػػػػػػي العمػػػػػػؿ و الورشػػػػػػات لميرجانػػػػػػاتا فػػػػػػي المقػػػػػػاييس تشػػػػػػارؾ بيػػػػػػا ميػػػػػػارات ومعػػػػػػارؼاألولػػػػػػى أف 
48.7. %  
أعمػػػػاؿ تشػػػػارؾ بيػػػػا أنيػػػػا ال  ثالثػػػػةالفئػػػػة ال أعتبػػػػرتو  .%02.7فػػػػي المقابػػػػؿ كانػػػػت نسػػػػبة المحايػػػػديف      
 %.  وعميو فجف: 32.6بنسبة في العمؿ  و الورشات  لميرجاناتا
  بمعػػػػػػػارؼ وميػػػػػػػارات المقػػػػػػػاييسفػػػػػػػي العمػػػػػػػؿ   و الورشػػػػػػػات لميرجانػػػػػػػاتيشػػػػػػػارؾ فػػػػػػػي االمػػػػػػػورد البشػػػػػػػري  .87
 %48.7بنسبة +
  بمعػػػػػػارؼ وميػػػػػػارات المقػػػػػػاييسفػػػػػػي العمػػػػػػؿ   و الورشػػػػػػات لميرجانػػػػػػاتفػػػػػػي ا يشػػػػػػارؾالمػػػػػػورد البشػػػػػػري ال  .88
 فجومنو ف  .%( 51.3-بنسبة )
 
A.  ىػػػػػػػػػػي:  43تحػػػػػػػػػػت اإلشػػػػػػػػػػارة  صفػػػػػػػػػػي العمػػػػػػػػػػؿ  و الورشػػػػػػػػػػات لميرجانػػػػػػػػػػاتفػػػػػػػػػػي االنجاعػػػػػػػػػػة الحقيقيػػػػػػػػػػة
                  ( =-2.6 %)true           .  
B.  2.6-)  ىػػػػػػي: فػػػػػػي العمػػػػػػؿ الواحػػػػػػدممقيػػػػػػاس ل و الورشػػػػػػات لميرجانػػػػػػاتاالمشػػػػػػاركة فػػػػػػي  نجاعػػػػػػةمػػػػػػدى  ÷ )
23 ( + =-..11 % )           in module  
C. لمفرد الواحد مف المورد البشري بنسبة : في العمؿ   و الورشات لميرجاناتالمشاركة ا نجاعة
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H.  الجودة في مواد التكوين نجاعةتحميل:  
.          (69)مػػػػػدى وجػػػػػود الجػػػػػودة فػػػػػي مػػػػػواد التكػػػػػويف: التػػػػػي مفادىػػػػػا 44ص إذ تبػػػػػيف النتػػػػػائج  فػػػػػي اإلشػػػػػارة      
أف التكػػػػويف  جيػػػػد مقابػػػػؿ   األولػػػػى. إذ تػػػػرى الفئػػػػة  نجاعػػػػة التكػػػػويف فػػػػي العمػػػػؿأف الموظػػػػؼ يرتكػػػػز عمػػػػى 
 % .10.7بنسبة  متطمبات العمؿ
أكػػػػػدت الفئػػػػػة الثالثػػػػػة أف التكػػػػػويف غيػػػػػر جيػػػػػد مقابػػػػػؿ  فػػػػػي المقابػػػػػؿ %.2.9 نسػػػػػبةبينمػػػػػا الحيػػػػػاد كػػػػػاف ب     
 % . وعميو فجف:86.4 نسبة متطمبات العمؿ
 %10.7جودة التكويف في العمؿ بنسبة +  .89
 فجومنو ف  . %( 87.3-الال جودة التكويف في العمؿ بنسبة )  ..9
 
A.  ىي 44تحت اإلشارة  صفي العمؿ  جودة التكويفلالنجاعة الحقيقية :                  ( =-
74.6 %)true           .  
B.  3.24-= + ) 23( ÷  74.6--) ىػػػػػػػػي:  فػػػػػػػػي العمػػػػػػػػؿ ممقيػػػػػػػػاس الواحػػػػػػػػدل جػػػػػػػػودة التكػػػػػػػػويف نجاعػػػػػػػػةمػػػػػػػدى % )
           in module  
C. لمفرد الواحد مف المورد البشري بنسبة : في العمؿ   جودة التكويف نجاعة              
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  :   SEM) structural equation modeling) نتائج الدراسة .1
 
A. اب:ـــة االكتســـــمرحم 
 % 68.5: عدـ إشباع حاجات المربي مف وراء التكويف تساوي  مدخالت بعد األهداف .1
 % 54.66وغامضة  بنسبة ليست جديدة أو حديثة   مدخالت بعد المحتوى: .2
 %    1.96في المقياس الواحد هو  االكتساب مدى مدخالت بعد أدوات التوصيل :   .3
 %55.50ف مف اإلكتساب بنسبة يال تمك  : مدخالت بعد متطمبات المقياس .4
  35.8 ػػقدر بت متوسطة متوسط فعاليةب; في اإلكتساب  المحيطة العوامل دور .5
 
B -  التحويـــل:مرحمة 
 % 54.5عدـ توافؽ أهداؼ المقاييس مع أهداؼ الوظيفة بمؤسسات الشباب بنسبة  .1
 %  67.5الوظيفة تحتاج إلى مقاييس جديدة بنسبة  .2
 %  73.2صعوبة تطبيؽ محتويات مقاييس التكويف أثناء العمؿ  بنسبة  .3
 % 61.8نسبة الال فعالية لممهارات المكتسبة في مرحمة التحويؿ هي بنسبة  .4
 %  69.0المربي ال يثؽ في تطبيؽ معارؼ اكتسبها مف المعاهد بنسبة     .5
 % 17.96 نسبة المربيف األدائييف .6
 % 35.94 نسبة المربيف المنفذيف .7
 % 5.86 نسبة المربيف المبتكريف .8
 % 40.24نسبة المربيف العارفيف  .9
مفتش  عمى التكويف مف أجؿ  و مربي رئيسي في الشباب، مستشار الشباب الشباب،رتكاز مربي إنسبة  .10
 % 20الترقية هي 
 % 00 في الشبابرتكاز مستشار رئيسي إنسبة  .11
 % 92.30المسار الوظيفي لممربي ال يرتكز عمى التكويف بنسبة  .12
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  %68.01داء في الكثير مف األعماؿ بنسبة بموغ األمؤطري الميداف هـ مف قاـ بتمكيف المربي عمى  .14
 % لعوامؿ السياؽ19.2مقابؿ نسبة  
عمى القدرات الشخصية  و %44.4نسبة اإلعتماد في المناصب النوعية و التمثيمية عمى الخبرة   .15
  % 24.8عمى مقاييس التكويف  و % 30.8
 
 
C-   : مرحمــــــة النجاعـــــــة 
 نتائج األداء الوظيفي 
يوجد تبايف بيف المربيف بناء عمى مؤشر الجنس بخصوص أبعاد األداء الوظيفي بقيمة " ت "  ال .1
2.86 . 
يوجد تبايف طردي قوي بيف المربيف بناء عمى مؤشر الجمعية بخصوص أبعاد األداء الوظيفي بقيمة "  .2
 14.72ت " 
 22.43" ت "  التمثيمي بقيمة يوجد تبايف طردي قوي بيف المربيف بناء عمى مؤشر المنصب .3
  20.23يوجد تبايف طردي بيف المربيف بناء عمى مؤشر المنصب النوعي بقيمة " ت "  .4
  3.11يوجد تبايف طردي بيف المربيف بناء عمى مؤشر الرتبة بقيمة " ت "  .5
  0.79ال يوجد تبايف بيف المربيف بناء عمى مؤشر الوالية بقيمة " ت "  .6
 3.10ى مؤشر الخبرة المهنية بقيمة " ت " يوجد تبايف طردي بيف المربيف بناء عم .7
 % 3.75عتماد عمى مقاييس التكويف بنسبة إلبا : الكمي األداء الفردي .8
 %2.95+ عتماد عمى مقاييس التكويف بنسبة إلبا : الكمي األداء الجماعي  .9
 0.34% عتماد عمى مقاييس التكويف بنسبة إلبا :الكمي األداء المؤسسي .10
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D- :مرحمـــة الصالحيــــة 
E-   نتائج الجودة 
 % وصفيا . 60.59و بنسبة   2.21جودة المقاييس متوسطة  بمتوسط حسابي  .1
 . 2.24تبايف بيف المربيف بناء عمى مؤشر الجنس بخصوص أبعاد الجودة بقيمة " ت "  ال يوجد .2
تبايف طردي قوي بيف المربيف بناء عمى مؤشر الجمعية بخصوص أبعاد الجودة بقيمة " ت "  يوجد .3
0.19 
 4.44التمثيمي بقيمة " ت "  يوجد تبايف طردي قوي بيف المربيف بناء عمى مؤشر المنصب .4
  6.67يوجد تبايف طردي بيف المربيف بناء عمى مؤشر المنصب النوعي بقيمة " ت "  .5
  0.14المربيف بناء عمى مؤشر الرتبة بقيمة " ت "  ال يوجد تبايف بيف .6
  3.12يوجد طردي تبايف بيف المربيف بناء عمى مؤشر الوالية بقيمة " ت "   .7
  4.74يوجد تبايف طردي بيف المربيف بناء عمى مؤشر الخبرة المهنية بقيمة " ت "  .8
 
 بعد دقيقة
 %28.84عتماد عمى مقاييس التكويف بنسبة دقة إيجابية باإل  .9
 % تحت الصفر -20.88عتماد عمى مقاييس التكويف بنسبة دقة سمبية باإل  .10




 % 17.06+ عتماد عمى مقاييس التكويف بنسبة باإل ةإيجابي   .12
 تحت  الصفر ( % - 22.26عتماد عمى مقاييس التكويف بنسبة ) باإل ةسمبي  .13
 تحت الصفر ( %  - 5.20عتماد عمى مقاييس التكويف بنسبة  )باإلجديدة كميا  .14
 
 بعد الفعالية
 % 34.7عتماد عمى مقاييس التكويف بنسبة فعالية إيجابية باإل .15
 تحت  الصفر % ( 25.66 -عتماد عمى مقاييس التكويف بنسبة )فعالية سمبية باإل .16
 نتائـــج الدراســـــة
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  %  9.04عتماد عمى مقاييس التكويف بنسبة فعالية كمية باإل .17
 
 بعد النجاعة
 % تحت  الصفر -22.45صؿ إلى تبمؤسسات الشباب  لمقاييس التكويفنجاعة سمبية   .18
 %  فوؽ الصفر39.4صؿ إلى تبمؤسسات الشباب  لمقاييس التكويفإيجابية   نجاعة  .19
 %  16.95صؿ إلىتبمؤسسات الشباب  لمقاييس التكويفنجاعة  كمية   .20
 %  7.22 الشباب تصؿ إلىبمؤسسات  صالحية كمية لممقاييس .21
 
F- مضافة  نتائج عممية : 
 
 نواع األداء الوظيفي .أل " isolation لعزؿتسمى  " اطريقة عممية  قدـ البحث إبتكار -1
 .و العزؿ سياقياللتقييـ األداء  » logical software « CEva. PR  ابتكار برنامج آلي قدـ البحث  -2
تمكف مف تحويؿ ساللـ ليكرت كمها غمى   Spss V22قدـ البحث معادلة إحصائية لسد ثغرة ببرنامج  -3
 ثالثية مع الحفاظ عمى قيمها األصمية دفعة واحدة .




  (Bilan (baget)results and  take decision(1  حزمة النتائج و نوع القرار .1
 ألجػػػػؿو  عممػػػػي يػػػػتـ إنتاجػػػػ  بمراحػػػػؿاجتمػػػػاعي  – مشػػػػروع اقتصػػػػاديإف حػػػػـز مقػػػػاييس التكػػػػويف هػػػػي      
عمػػػػى المربػػػػي و  إيجابيػػػػة أويسػػػػتهمؾ تكمفػػػػة ماليػػػػة و جهػػػػد ووقػػػػت و لػػػػ  انعكاسػػػػات سػػػػمبية  بمػػػػوغ أهػػػػداؼ و
  عمى المستفيد النهائي وهو تمبية حاجات الشباب فعميا.
مػػػػػف مػػػػػػا ينتجػػػػػ  فعميػػػػػػا مػػػػػف معمومػػػػػػات و  التأكػػػػػػدالبػػػػػػد مػػػػػف  تكػػػػػوينيبرنػػػػػػامج  أيو عميػػػػػ  فقبػػػػػؿ تنفيػػػػػذ      
مػػػػف  تحدثػػػػ وهػػػػؿ هػػػػي تػػػػوازي مػػػػا يصػػػػرؼ مػػػػف تكمفػػػػة ماليػػػػة و لوجسػػػػتية و بشػػػػرية . و تػػػػوازي مػػػػا  مهػػػػارات.
ف اسػػػػػػتخدمت فػػػػػػي مػػػػػػدة إ أمػػػػػػامػػػػػػرة .  ألوؿذا اذا كػػػػػػاف حزمػػػػػػة المقػػػػػػاييس تسػػػػػػتخدـ . هػػػػػػ إيجابيػػػػػػةانعكاسػػػػػػات 
                                                          
1
( Unitar ; formation et accompagnement a l’entreprenariat des jeunes diplômés en Algérie .1619.2014. 1 Ed . 
p 18.  
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بػػػػػؿ خسػػػػػارة كاممػػػػػة متعػػػػػػددة  فقػػػػػط سػػػػػػنة ولػػػػػـ تغيػػػػػر وال تعػػػػػدؿ فهػػػػػػذا ال يعتبػػػػػر فشػػػػػؿ 20كثػػػػػر مػػػػػف أزمنيػػػػػة 
 االنعكاسات و عميقة . 
تعديؿ  أو أخرىمشروع حزمة مقاييس  إنتاج  بإعادةمف ضرورة اتخاذ القرار التنفيذي  لمتأكدوعمي       
و  إشارةلكؿ  إيجابية أوسالبة  أمااالستغناء عنها وتركها ال بد مف معرفة النتائج الجزئية   أوولى الحزمة األ






Analyse SWOT )2  (   
  اكتساب .1 نتائج التحميل القرار
 تحويل  .2














 % 65/  1.96اكتساب بنسبة   .1 + - 1 1 1
 لممقياس 
 % 7.70بنسبة   تحويػػػؿ عاـ  .2  - 1 1 1
 % 7.04بنسبة  لمورد البشري اأداء  .3  - 1 1 1
 %  7.22بنسبة   صالحية المقاييس .4  - 1 1 1
 المصدر : إعداد الباحث
 
                                                          
2
( Unitar ; formation et accompagnement a l’entreprenariat des jeunes diplômés en Algérie .ibid. . p13. 
(force, faiblaisse, opportunité, menace ) p13  
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 Standardisation and normalisation  مقايسةال: اقتراحات حمول  .1
A.  المقاييس و البرامج التكوينية و التخصصات.و  الدروسمقايسةStandardisation of courses and 
modules and programs   
إف الدركس ك مضامينيا ك أدكات تكصيميا المنيجية  ك برامج التككيف ك التخصصات ىي منتجات       
     فكرية تطمب إنتاجيا مجيكدات  ذكاءية ك تكاليؼ مالية ك تكاليؼ مادية  كمخاطرة . ك ليذا مف العممي 
 ك عددىا قميؿ . ك األخالقي ك التشريعي أف يتـ مقايستيا بمعايير مكضكعية مضبكطة غير مطاطة  كل
      ىذه المقايسة  تضمف عمى األقؿ صفة محاكلة الذىاب بجدية إلى تصنيؼ المؤسسات التككينية        
ك التدريبية ك التربكية ك الجامعية. ك مف بيف ىذه المعايير العالمية : الدقة ، الجديدة ، الفعالية ، النجاعة . 
ية كاضحة ال تأكيؿ فييا. حتى يتـ تشكيؿ جدكؿ إشارات ك يفّصؿ كؿ بعد إلى مؤشرات ك إشارات جزئ
 المقايسة. مقايسة  المقياس . 
ك لعؿ مف بيف أسباب أف تككف مؤسسة تككينية اك تعميمية ميما كاف نكعيا خارج التصنيؼ ىك قياميا      
 بتطبيؽ مقاييس ك دركس بكؿ أنكاعيا دكف تطبيؽ معايير المقايسة  العالمية .
 
B.  وس و المقاييس و البرامج التكوينية و التخصصات حماية الدرProtection of intellectual 
products  
إف التخصص ك المقياس بأجزائو ك البرنامج ىك ابتكار فكرم مممكس أك غير مممكس . يتطمب حمايتو      
عف طريؽ الثالثة أنكاع المعركفة الستغالؿ االبتكارات ك الممكيات الفكرية كىي :  ك حماية حقكؽ استغاللو .
Franchise , vendre ses droits , licence 
 
   فاألستاذ أك الباحث أك المككف  يمكف أف يبتكر فكرة أك كسيمة منيجية أك درسا كامال أك يبتكر مقياسا    
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 Executive planمخطط تنفيذي مشروع  .2
A. هيكمة سمك المندوب المحميle Délégué   
رتبػػػػػة ممػػػػػرف ، رتبػػػػػة منشػػػػػط ، رتبػػػػػة منػػػػػدكب محمػػػػػي ، ثالثػػػػػة  إضػػػػػافة سػػػػػمؾ منفصػػػػػؿ يتكػػػػػكف مػػػػػف :        
    رتػػػػػػػب ك كظػػػػػػػائؼ بشػػػػػػػيادات تكػػػػػػػكيف ك مقػػػػػػػاييس مختمفػػػػػػػة بمضػػػػػػػامينيا ك حجميػػػػػػػا السػػػػػػػاعي ك معامالتيػػػػػػػا 
 ك سنكات الدراسة 
 
 :   رتبة منشط -1
أك مػػػػا   الشػػػػابة ك الصػػػػغرل .  يعممػػػػكف فػػػػي الكسػػػػط المفتػػػػكح األعمػػػػارمنشػػػػط جػػػػكارم ك يعمػػػػؿ مػػػػ     
نحػػػػػػػراؼ أك يسػػػػػػػمى بمربػػػػػػػي الشػػػػػػػارع.  ك كػػػػػػػكف كممػػػػػػػة الشػػػػػػػارع فييػػػػػػػا معنػػػػػػػى التسػػػػػػػيب أك الدكنيػػػػػػػة أك اإ
العامػػػػة مػػػػف النػػػػػاس فكنيػػػػا عكضػػػػت فقػػػػػط بكممػػػػة الكسػػػػػط المفتػػػػكح لتكػػػػكف عكػػػػػس الكسػػػػط المغمػػػػؽ الػػػػػذم 
 يعني العمؿ داخؿ المكاتب أك داخؿ مؤسسات الشباب.
 
 : ممرن  -2
فػػػػي  أك األخػػػػرلك المػػػػراىقيف. بالمؤسسػػػػات الػػػػكزارات  األطفػػػػاؿالصػػػػغيرة مثػػػػؿ  األعمػػػػارك يعمػػػػؿ مػػػػ    
 مؤسسات قطاع الشباب ك الرياضة أك األحياء
 : مندوب بمدي في الشباب -3
 .ك يشرؼ عمى مندكبية بمدية لمشباب فقط. ك برنامجو يمس شباب البمدية فقط 
 : مندوب رئيسي لمدائرة  في الشباب -4
 البمدية التي تتب  الدائرة  تدكبيانالمك يشرؼ عمى  
 مندوب محمي مستشار النشاط الجواري -5
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 . مندوب محمي مفتش  في الشباب
 
 : كاقعيا يكجد منشط  أك ممرف لكف قانكنيا غير مكجكداف ضمف القانكف الخاص بسمؾ الشباب  مالحظة
 كمدراء عمى مؤسسات الشباب  : يكجد إدارييف يتقمدكف مناصب نكعية مالحظة  
 بمدم كمدراء مؤسسة المركب الرياضي الجكارم  op: يكجد رتبة عامؿ ميني  مالحظة  
  مالحظة :
شػػػػباب ال بػػػػدؿ المػػػػربيف فػػػػي فػػػػرعتتبػػػػ  سػػػػمؾ الشػػػػباب  الشػػػػبابكجػػػػكد مربػػػػي الرياضػػػػة كمػػػػدراء لمؤسسػػػػات    
 ظػػػػػػػاىرة ىػػػػػػػػيك التسػػػػػػػيير لتخصػػػػػػػػص سػػػػػػػمؾ الشػػػػػػػباب ك  لمتػػػػػػػػأطيررغػػػػػػػـ أف المؤسسػػػػػػػػات الشػػػػػػػبابية بحاجػػػػػػػػة 
 .  الشبابفي مؤسسات  ةمطركح
ك السػػػػبب يعػػػػكد إلػػػػى كػػػػكف المربػػػػي مػػػػف بدايػػػػة تككينػػػػو لػػػػـ يكفػػػػؽ فػػػي اختيػػػػار التخصػػػػص المناسػػػػب لػػػػو       
     المكافػػػػػػػؽ لقدراتػػػػػػػو ك مكاىبػػػػػػػو ك طمكحاتػػػػػػػو ك عميػػػػػػػو عنػػػػػػػد خركجػػػػػػػو لمعمػػػػػػػؿ يجػػػػػػػد  صػػػػػػػعكبات فػػػػػػػي التكيػػػػػػػؼ 
       اص ليجػػػػػػد نفسػػػػػػو يبحػػػػػػث عػػػػػػف حمػػػػػػكؿ لمغػػػػػػادرة السػػػػػػمؾ إلػػػػػػى سػػػػػػمؾ الرياضػػػػػػةمػػػػػػ  تفاصػػػػػػيؿ ىػػػػػػذا االختصػػػػػػ
إضػػػػػػافة تكػػػػػػكيف ثػػػػػػاني فػػػػػػي  بمجيػػػػػػكدات أك العكػػػػػػس رغػػػػػػـ بقػػػػػػاءه يحمػػػػػػؿ نفػػػػػػس الشػػػػػػيادة أم انػػػػػػو ال يقػػػػػػكـ
التخصػػػػص الػػػػذم يناسػػػػبو لصػػػػعكبة القيػػػػاـ بػػػػذلؾ ك ىػػػػك مكظػػػػؼ كمػػػػا أف مؤسسػػػػة الشػػػػباب التػػػػي يعمػػػػؿ فييػػػػا 
حسػػػػػػيف مسػػػػػػتكل لمكظفييػػػػػػا كمػػػػػػا أف المديريػػػػػػة أك ديػػػػػػكاف مؤسسػػػػػػات ال تباشػػػػػػر بصػػػػػػناعة أك جمػػػػػػب بػػػػػػرامج ت
 الداخمية لممكظفيف  الرسكمةالشباب ال يقـك بدكرات 
B.  اإلدارةهيكمة : 
ك الماليػػػػػػػة  ك التسػػػػػػػيير . عمػػػػػػػى شػػػػػػػرط القيػػػػػػػاـ بتكػػػػػػػكيف   اإدارةكضػػػػػػػ  متخصصػػػػػػػيف جػػػػػػػامعييف فػػػػػػػي    .1
  مدتو سنة حكؿ المنظكمة القانكنية لمقطاع
بعػػػػػػد التكػػػػػكيف لمػػػػػػدة سػػػػػػنة فػػػػػػي منظكمػػػػػػة القانكنيػػػػػػة   اإدارةالتكظيػػػػػؼ يخػػػػػػص رئػػػػػيس مصػػػػػمحة  : اإلدارة .2
  لمقطاع يذىب كمفتش لإلدارة في الشباب
ىب رئيس ذك ي .  جيكيةمحمي ك مصمحة  الشبانيةمكتب متابعة الجمعيات الرياضية ك  إنشاءالمالية :   
 ا بعد تمقيو تككيف مدتو سنة في منظكمة القانكنية لمقطاع\رتبة مفتش مالية في الشباب ق إلىالمكتب 
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كاسعة جدا ال يمكف المقدرة  أدكارمفتش النشاط في الرياضة : ك ىذه الرتبة مكجكدة لكنيا بصالحيات ك  .4
صة فقط في ليذه الرتبة فتصبح رتبة مخت األدكارعمى ممارستيا ك عميو كجب تقميص كثافة ك مساحة 
 النشاط الرياضي 
     : ك ميمتػػػػػػو تقتصػػػػػػر عمػػػػػػى متابعػػػػػػة ك مراقبػػػػػػة المؤسسػػػػػػات الرياضػػػػػػية  مفتتتتتتتش ملسستتتتتتات الريا تتتتتتة .5
     عػػػػػػػػدـ كفايتيػػػػػػػػا  أكالمحافظػػػػػػػػة عمييػػػػػػػػا  أكالمعػػػػػػػػب الفػػػػػػػػردم ك الجمػػػػػػػػاعي ك مػػػػػػػػدل اسػػػػػػػػتغالليا  أمػػػػػػػػاكفك 
الحاجػػػػات . كمػػػػا حسػػػػب  أخػػػػرلمؤسسػػػػات  إنجػػػػازضػػػػركرة تأىيميػػػػا . كمػػػػا يقتػػػػرح كضػػػػ   أكتقادميػػػػا  أك
يكػػػػػكف مخػػػػػتص فػػػػػي الرياضػػػػػة  إفيكػػػػػكف عضػػػػػكا فػػػػػي مكتػػػػػب المتابعػػػػػة التقنيػػػػػة . ك عميػػػػػو كجػػػػػب عميػػػػػو 
تكػػػػػكيف مدتػػػػو سػػػػػنتيف فػػػػػي اختصػػػػاص تفتػػػػػيش المؤسسػػػػػات فػػػػػي مقػػػػػاييس كاضػػػػػحة منيػػػػػا  إلػػػػػىباإضػػػػػافة 
 ، المخاطر . المكجستيؾاليندسة ، الكيرباء ، الماء ، النفايات ، الصحة ، الكسائؿ ،
     كاسػػػػػعة جػػػػػػدا  أدكارك ىػػػػػذه الرتبػػػػػة مكجػػػػػكدة لكنيػػػػػا بصػػػػػالحيات ك  النشتتتتتاط  فتتتتتي الشتتتتتباب :مفتتتتتتش  .6
ليػػػػػػػذه الرتبػػػػػػػة  األدكارال يمكػػػػػػػف المقػػػػػػػدرة عمػػػػػػػى ممارسػػػػػػػتيا ك عميػػػػػػػو كجػػػػػػػب تقمػػػػػػػيص كثافػػػػػػػة ك مسػػػػػػػاحة 
 فتصبح رتبة مختصة فقط في النشاط الشبابي  
   فقػػػػػط  ةمؤسسػػػػػات الشػػػػػبانيك ميمتػػػػػو تقتصػػػػػر عمػػػػػى متابعػػػػػة ك مراقبػػػػػة ال مفتتتتتتش ملسستتتتتات الشتتتتتباب : .7
ضػػػػػػػركرة  تأىيميػػػػػػػا . كمػػػػػػػا  أكتقادميػػػػػػػا  أكعػػػػػػػدـ كفايتيػػػػػػػا  أكالمحافظػػػػػػػة عمييػػػػػػػا  أكك مػػػػػػػدل اسػػػػػػػتغالليا 
حسػػػػػب الحاجػػػػػات . كمػػػػػا يكػػػػػكف عضػػػػػكا فػػػػػي مكتػػػػػب المتابعػػػػػة  أخػػػػػرلمؤسسػػػػػات  إنجػػػػػازيقتػػػػػرح كضػػػػػ  
 التقنية .
تكػػػػػكيف مدتػػػػػو سػػػػػنتيف فػػػػػي  إلػػػػػىيكػػػػػكف مخػػػػػتص فػػػػػي الشػػػػػباب باإضػػػػػافة  إفك عميػػػػػو كجػػػػػب عميػػػػػو        
اختصػػػػػاص تفتػػػػػيش المؤسسػػػػػات فػػػػػي مقػػػػػاييس كاضػػػػػحة منيػػػػػا اليندسػػػػػة ، الكيربػػػػػاء ، المػػػػػاء ، النفايػػػػػات ، 
ك مطابقػػػػػػػػػة الكظػػػػػػػػػائؼ ك  ؼالالسػػػػػػػػػتخا لمكجسػػػػػػػػػتيؾ ، المخػػػػػػػػػاطر ، التكظيػػػػػػػػػؼ ،الصػػػػػػػػحة ، الكسػػػػػػػػػائؿ ، ا
ة مفػػػػػػػتش السػػػػػػياح -ف مػػػػػػ المناصػػػػػػب النكعيػػػػػػة ك العاديػػػػػػة مػػػػػػ  قػػػػػػدرات ك شػػػػػػيادات كػػػػػػػؿ مربػػػػػػي مكظػػػػػػػؼ
 الثقافية ك التربكية . بيكت الشباب . مخيمات الشباب.
 
C.  : الهيكمة الجديدة لرتبتي مستشار في الشباب  و مستشار رئيسي في الشباب 
 يجب فتح تخصصات لممستشاريف ك المستشاريف الرئيسييف لتصبح:  
 سنكات تككيف 5الفنية .  باكالكريا +  األنشطةمستشار في 
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 سنكات تككيف 5العممية .  باكالكريا +  األنشطةمستشار في  .1
 سنكات تككيف 5. باكالكريا +   )ا االختصاص مكجكد \ق(ك التكجيو  اإعالـمستشار في  .2
 سنكات تككيف 5مستشار في البيداغكجيا . باكالكريا +  .3
 سنكات تككيف 5مستشار في السياحة الثقافية ك التربكية . باكالكريا +  .4
 سنكات تككيف 5اكالكريا + مستشار بيكت الشباب . ب .5
 سنكات تككيف 5مستشار النشاط الجكارم . باكالكريا +  .6
D.  : الهيكمة الجديدة لرتبة مفتش في الشباب 
 رتبة مفتش  .1
a -    مفتش مؤسسات الشباب 
b-  : مفتش النشاط  في الشباب المؤسسي 
c -  . مفتش مندكب محمي جكارم 
d -  مفتش المالية 
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 الييكمة الجديدة لرتبة مفتش رئيسي في الشباب:يبيف  62جدكؿ رقـ 
 مفتش رئيسي مالية       .1 رتبة مفتش رئيسي -1
 ك تسيير     إدارةمفتش رئيسي    .2
 مفتش رئيسي مؤسسات       .3
 مفتش رئيسي نشاط    .4
 مفتش رئيسي مالية       .i رتبة مفتش جيكم   .3
ii.   ك تسيير     إدارةمفتش رئيسي 
iii.       مفتش رئيسي مؤسسات 
iv.  مفتش رئيسي نشاط 
 رتبة مفتش كطني -3
 
 مفتش رئيسي مالية     .1
 ك تسيير  إدارةمفتش رئيسي  .   1
 مفتش رئيسي مؤسسات      .3
 مفتش رئيسي نشاط .4
 مفتش خبير .5
أسػػػػػػػػتاذ مسػػػػػػػػاعد مستشػػػػػػػػار رئيسػػػػػػػػي أ +  .a سمؾ التككيف-4
 ب
 محاضر أ + ب أستاذ  مفتش .2
 أستاذ  مفتش  عالي  .3
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 عمى مستوى كل مديرية : المفتشيةالهيكمة الجديدة لمصمحة 
كمػػػػػػا أف المتابعػػػػػػة ك المرافقػػػػػػة ال تػػػػػػؤثراف  إف المتابعػػػػػػة لػػػػػػ داء الػػػػػػكظيفي ال تكفػػػػػػي لػػػػػػـ تكػػػػػػف مرافقػػػػػػة .      
فػػػػػػي تنميػػػػػػة المربػػػػػػي المكظػػػػػػؼ إال اذا كانػػػػػػت مصػػػػػػمحة المفتشػػػػػػية مسػػػػػػتقمة عػػػػػػف الييكػػػػػػؿ التنظيمػػػػػػي لمديريػػػػػػة 
 الشباب ك الرياضة ك مستقمة عف ديكاف مؤسسات الشباب ك الرياضة . 
ـ المربػػػػػػػي ك أم ىيئػػػػػػػة مسػػػػػػػتقمة ميمتيػػػػػػػا تفتػػػػػػػيش عمػػػػػػػى مسػػػػػػػتكل الكاليػػػػػػػة فقػػػػػػػط لكػػػػػػػؿ مػػػػػػػا يتعمػػػػػػػؽ بميػػػػػػػا    
 مشاركات أك أعماؿ كظيفية .   أكضمف مياـ  أخرلمؤسساتو داخؿ الكالية أك انتقؿ لكالية 
مػػػػف قبػػػػؿ مػػػػدير   ك عميػػػػو فييئػػػػة التفتػػػػيش تكػػػػكف بعيػػػػدة عػػػػف أم تػػػػأثير أك تكجيػػػػو أك اسػػػػتغالؿ لعمميػػػػا      
      ك الرقابػػػػػػػة  المديريػػػػػػػة أك رؤسػػػػػػػاء المصػػػػػػػالح أك مػػػػػػػدير مؤسسػػػػػػػات الشػػػػػػػباب .  ك ىػػػػػػػذا النػػػػػػػكع مػػػػػػػف الييكمػػػػػػػة
 . األخرلك التفتيش مكجكد في القطاعات الكزارية 
المينيػػػػػة ك الكظيفيػػػػػة أك أداء العمػػػػػؿ أك تطبيػػػػػؽ البػػػػػرامج  األخطػػػػػاء أكمتابعػػػػػة الفسػػػػػاد  إمكانيػػػػػةك منػػػػػو      
         ك القيػػػػػػػػػاـ بػػػػػػػػػاألدكار فعميػػػػػػػػػا دكف ضػػػػػػػػػرر لممربػػػػػػػػػي  التسػػػػػػػػػيير الفعمػػػػػػػػػي لممؤسسػػػػػػػػػات أك األىػػػػػػػػػداؼبمػػػػػػػػػكغ  أك
 لمشباب  أكلممؤسسة  أك
 ك يشرؼ عمى مفتشكف ثالثة ىـ :مفتش رئيسي :   - أ
العمميػػػػػػػة ، النشػػػػػػػاط الجػػػػػػػكارم ،  األنشػػػػػػػطةالفنيػػػػػػػة ،  األنشػػػػػػػطة:   مفتتتتتتتتش النشتتتتتتتاط فتتتتتتتي الشتتتتتتتباب  - 1
 ك التكجيو اإعالـ،  البيداغكجيا
 . بيكت الشباب . مخيمات الشباب.مفتش السياحة الثقافية و التربوية   - أ
 ك ميمتو تقتصر عمى متابعة ك مراقبة المؤسسات الشبانية لشباب :مفتش ملسسات ا  - ب
بعد التككيف لمدة سنة في منظكمة القانكنية لمقطاع   اإدارةالتكظيؼ يخص رئيس مصمحة  : اإلدارةمفتش  





 إقتراحات و حلول............................................................مشروع مخطط تنفيذي
 
 549  
 
محمػػػػي ك مصػػػػمحة جيكريػػػػة  الشػػػػبانيةمكتػػػػب متابعػػػػة الجمعيػػػػات الرياضػػػػية ك  إنشػػػػاء مفتتتتتش الماليتتتتة : - ت
ا بعػػػػد تمقيػػػػو تكػػػػكيف مدتػػػػو سػػػػنة \رتبػػػػة مفػػػػتش ماليػػػػة فػػػػي الشػػػػباب ق إلػػػػىك يػػػػذىب رئػػػػيس المكتػػػػب      .
 في منظكمة القانكنية لمقطاع
 
 هيكمة الشركاء االجتماعيين :
 ىـ : البمدية ك الدائرة األساسييفالشركاء االجتماعييف  -1
محمػػػػػػي عمػػػػػػى مسػػػػػػتكل كػػػػػػؿ مديريػػػػػػة لمشػػػػػػباب ك الرياضػػػػػػة .  إدارمىػػػػػػي تقسػػػػػػيـ  هيكمتتتتتتة المقاط تتتتتتة :  -2
  خمقيػػػػػا ضػػػػػركرم لتنظػػػػػيـ تسػػػػػيير ميػػػػػاـ كػػػػػؿ مستشػػػػػار . كذلػػػػػؾ بتكميػػػػػؼ مستشػػػػػار بتسػػػػػيير المقاطعػػػػػة . 
 مجمكعة بمديات ك دكائر. أك أحياءك ىي تتضمف مؤسسات الشباب . ك تتككف مف مجمكعة 
 
 أنػػػػػػكاعتكػػػػػػكف الػػػػػػدائرة تتضػػػػػػمف كػػػػػػؿ  فأ:  ك ىػػػػػػك  و التتتتتتدائرةأ  الجواريتتتتتتةهيكمتتتتتتة رابطتتتتتتة النشتتتتتتاطات  -3
مؤسسػػػػػػات الشػػػػػػباب داخػػػػػؿ ترابيػػػػػػا المحمػػػػػػي . ك عميػػػػػػو يكػػػػػػكف التسػػػػػػيير سػػػػػػيال ك المراقبػػػػػػة ك المتابعػػػػػػة ك 
لجػػػػكارم مػػػػ  الشػػػػباب سػػػػيال كػػػػذلؾ . سػػػػيال. ك التفاعػػػػؿ ا الحقيقيػػػػةالمعطيػػػػات الميدانيػػػػة  إلػػػػى  الكصػػػػكؿ
عمػػػػػػػى حاجيػػػػػػػات الشػػػػػػػباب المحميػػػػػػػة ك تسػػػػػػػييؿ  الحقيقػػػػػػػياالطػػػػػػػالع الػػػػػػػكاقعي ك  إلػػػػػػػىمػػػػػػػا يػػػػػػػؤدم  ذاىػػػػػػػ
 أك ترجمتيا ضمف مخططات تنمكية محمية ك عميو :  الكالئيةالمديرية  إلىصياغتيا 
 تككف رابطة النشاطات الحكارية لمشباب مكجكدة عمى مستكل كؿ دائرة . إفيجب  - أ
  رية عمى مستكل كؿ كالية االجك تككف رابطة النشاطات  إفيجب  - ب
 
ك صػػػػػػناعة برنػػػػػػامج النشػػػػػػاطات  اإشػػػػػػراؼ: تطبيػػػػػػؽ ك تنفيػػػػػػذ ك  مستشتتتتتتار الشتتتتتتباب مهمتتتتتتت  هتتتتتتي - ت
 البمدم أك عمى مستكل الدائرة 
: في البمديات يكجد اسـ المجمس الرياضي  عمى مستكل كؿ بمدية .  البمدية أوهيكمة المجمس الريا ي  
السمكييف : سمؾ الرياضة ك سمؾ حتى يككف دكر عادؿ بيف –ك الشباب  –لييا كممة إيجب أف تضاؼ 
الشباب عمى مستكل محمي . ألف غياب سمؾ الشباب قانكنيا يعني أف كؿ برنامج يصن  ليس لو جانب مالي 
مف قبؿ البمدية ك الدائرة ك  أك . عمى عكس سمؾ الرياضة .كؿ برنامج فييا ممكؿ مف قبؿ المديرية 
 . يالكالئالصندكؽ 
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كمي فقػػػػط  لمربػػػػي الشػػػػباب عمػػػػى مسػػػػتكل البمػػػػديات ك الػػػػدكائر بػػػػؿ ك إلػػػػى التكاجػػػػد الشػػػػ أدلكىػػػػذا مػػػػا 
فػػػػػي اجتماعػػػػػات المكتػػػػػب المحمػػػػػي لممجمػػػػػس الرياضػػػػػي ك ال   . دكف الػػػػػتمكف مػػػػػف المشػػػػػاركة األحيػػػػػاء
 ذاك ىػػػػذا مػػػػا خمػػػػؽ شػػػػرخا بػػػػيف ىػػػػ  حتػػػػى الػػػػتمكف مػػػػف طػػػػرح أم انشػػػػغاؿ لمشػػػػباب ك لػػػػك كػػػػاف بسػػػػيطا.
مػػػؽ شػػػرخ ثػػػػاني ىػػػػك بػػػػيف المجمػػػػس الرياضػػػػي ك خ   المجمػػػس الرياضػػػػي مػػػػ   سػػػمؾ الشػػػػباب مػػػػف جيػػػػة
 ك الشباب المحمي . ألف الشباب لو حاجات مختمفة ليست الرياضية فقط 
 
 : نالمبحوثي إجاباتمالحظات تخص 
 :    متغير المنصب النوعي أو التمثيمي– 1
     مػػػػػػف ذكػػػػػػر رتبػػػػػػتيـ ك اختصاصػػػػػػيـ  يخشػػػػػػى كثيػػػػػػر مػػػػػػف المربػػػػػػكف الػػػػػػذيف يتقمػػػػػػدكف مناصػػػػػػب نكعيػػػػػػة      
ال تتكافػػػػػؽ ك الشػػػػػركط القانكنيػػػػػة  ك اكتشػػػػػافيا بأنيػػػػػا الحقيقيػػػػػةخكفػػػػػا مػػػػػف االطػػػػػالع عمػػػػػى رتػػػػػبيـ  خبػػػػػرتيـ.ك 
ىػػػػػػذا التقمػػػػػػد لممنصػػػػػػب  ميمػػػػػػا كانػػػػػػت صػػػػػػيغة  ويتقمدكنػػػػػػلتقمػػػػػػد ىػػػػػػذا المنصػػػػػػب النػػػػػػكعي أك ذلػػػػػػؾ الػػػػػػذم ىػػػػػػـ 
 الشباب.النكعي . خصكصا منصب مدير مؤسسة 
 
  :  منصب مندوب محميأما   -2
مػػػػػف يتقمػػػػػدكف ىػػػػػذا المنصػػػػػب. إال أنيػػػػػـ ك ال  المبحػػػػػكثيففينعػػػػػدـ ذكػػػػػره . رغػػػػػـ أنػػػػػو يكجػػػػػد الكثيػػػػػر مػػػػػف     
 . أسباب. بالطب  الخكؼ مف كشؼ ىكية المندكب المحمي يفسر بعدة يتقمدهكاحد فييـ ذكر أنو 
 الجنس : متغير -3
ك ىي االمتناع عف ذكر ىؿ  مبحكث.بالبيانات العامة عف كؿ  الخانة الخاصةبعض المربيف يشطبكف      
ىك أك ىي :  أنثى أـ ذكر. فيذا التيرب مف ذكر جنس المبحكث رغـ أنو يدخؿ في خانة الشيء الطبيعي . 
لى إمنيا ثقافة التكتـ ك السرية المكجكدة في المجتم  الجزائرم . باإضافة  عديدة :سباب تفسره كذلؾ أك لو 
خفاء إثقافة  إلىبسط سمككيات المربي . باإضافة أنعكس عمى م اذبند التحفظ في الكظيفة العمكمية ال
 . انكشافيااليكية ك لك كانت طبيعية . ك الخكؼ مف 
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عمػػػػػػى   الػػػػػػذيف لػػػػػػـ يجيبػػػػػػكا  المبحػػػػػػكثيفمػػػػػػف ذكػػػػػػر جنسػػػػػػيـ يخػػػػػػص فقػػػػػػط  المبحػػػػػػكثيفك فػػػػػػي نقطػػػػػػة ىػػػػػػركب 
قطػػػػاع الشػػػػباب ك  ة لكضػػػػعيةمحضػػػػجػػػػابكا ك كانػػػػت إجابػػػػاتيـ نقديػػػػة أأك فػػػػي حالػػػػة مػػػػف  .سػػػػئمة المفتكحػػػػةألا
النقػػػػد ىػػػػك مػػػػا يخيػػػػؼ المبحػػػػكث عمػػػػى  ذاك كضػػػػعية المربػػػػي عمكمػػػػا عمػػػػى مسػػػػتكل محمػػػػي . ك ىػػػػأ الرياضػػػػة 
ك يصػػػػؿ حتػػػػى لزمالئػػػػو المػػػػربيف. أك ذلػػػػؾ . أ المسػػػػؤكؿذكػػػػر جنسػػػػو. ألنػػػػو يخشػػػػى أف يصػػػػؿ نقػػػػده إلػػػػى ىػػػػذا 
 مما يعرضيـ لعقكبات.
كػػػػر ك أنثػػػػى فػػػػي نفػػػػس الكقػػػػت . ذالجػػػػنس : الخػػػػانتيف مػػػػف  اليشػػػػطبكف تأكيػػػػدا كػػػػ مبحػػػػكثيفكمػػػػا يكجػػػػد     
ىكيتػػػػو محػػػػؿ غمػػػػكض دائمػػػػا ك ىػػػػك نػػػػكع  بكبقػػػػاءك ىػػػػك تأكيػػػػد عمػػػػى اسػػػػتخداـ المبحػػػػكث الخبػػػػث االجتمػػػػاعي 
مػػػػف اليػػػػركب اليكيػػػػاتي ال عالقػػػػة لػػػػو بجانػػػػب الخػػػػكؼ مػػػػف العقكبػػػػات . ك يفسػػػػر عمػػػػى انػػػػو كصػػػػكؿ المربػػػػي 
 ى لميكية الطبيعية لو .درجة الشعكر بنقص االنتماء لممؤسسة ك لمكظيفة بؿ كحت إلى
 : الرتبة متغير  -3
ىػػػػػي : مربػػػػػي فػػػػػي الشػػػػػباب ، مستشػػػػػار فػػػػػي  األصػػػػػؿف سػػػػػمؾ الشػػػػػباب يتضػػػػػمف ثػػػػػالث رتػػػػػب فػػػػػي إ      
الخػػػػػػاص بسػػػػػمؾ الشػػػػػػباب تػػػػػػـ تقسػػػػػػيـ رتبػػػػػػة  األساسػػػػػػيالقػػػػػػانكف  إصػػػػػالحاتالشػػػػػػباب ، مفػػػػػتش . لكػػػػػػف فػػػػػػي 
: مستشػػػػػار ثػػػػػـ  إلػػػػػىار : مربػػػػػي ثػػػػػـ مربػػػػػي رئيسػػػػػي . ك تػػػػػـ تقسػػػػػيـ رتبػػػػػة مستشػػػػػ إلػػػػػىمربػػػػػي فػػػػػي الشػػػػػباب 
ف سػػػػنكات خدمػػػػة المربػػػػي تنتيػػػػي عنػػػػد رتبػػػػة أمستشػػػػار رئيسػػػػي . بينمػػػػا بقػػػػت رتبػػػػة مفػػػػتش كمػػػػا ىػػػػي   أم 
نػػػو غيػػػر عقالنػػػي مػػػف ناحيػػػة ىيكمػػػة أ  ك ىػػػذا غيػػػر منطقػػػي مػػػف الناحيػػػة الكظيفيػػػة . كمػػػا  إجباريػػػامفػػػتش 
 ك الرتب . األسالؾ
   مارسػػػػػػيا المفػػػػػتش المتعػػػػػػددة االختصاصػػػػػػات .التػػػػػػي ي األدكارنػػػػػػو غيػػػػػر عقالنػػػػػػي مػػػػػػف ناحيػػػػػػة أكمػػػػػػا        
ك التخصػػػػػػص فييػػػػػػا جميعػػػػػػا . كػػػػػػاف تتخصػػػػػػص مفػػػػػػتش  بيػػػػػػا اإلمػػػػػػاـك التػػػػػي يصػػػػػػعب عمػػػػػػى أم شػػػػػػخص 
. ىػػػػذا الشػػػػرخ ىػػػػك مػػػػا جعػػػػؿ نفػػػػكر المربػػػػي مػػػػف  تػػػػأطيردارة ك مفػػػػتش نشػػػػاط  ك مراقبػػػػة ك إماليػػػػة ك مفػػػػتش 
ف كػػػػؿ طمػػػػكح فػػػػي زيػػػػادة أالػػػػدخكؿ فػػػػي مسػػػػار مينػػػػي متكقػػػػؼ مسػػػػبقا . متكقػػػػؼ عنػػػػد نقطػػػػة مفػػػػتش . أم 
فػػػػي الخبػػػرات غيػػػر متػػػػاح فػػػػي قطػػػػاع الشػػػػباب ك الرياضػػػػة  زيػػػػادة  أكالرتبػػػػة كفقػػػػا لزيػػػػادة الشػػػػيادات العمميػػػػة 
.  أصػػػػػالرتبػػػػػة مفػػػػػتش رئيسػػػػػي الغيػػػػػر مكجػػػػػكدة  إلػػػػػىيصػػػػػؿ المربػػػػػي  أفذ ال يمكػػػػػف إفػػػػػي سػػػػػمؾ الشػػػػػباب . 
 تكفر كؿ الشركط لديو . تعميـ عالي رغـ كؿ  أستاذرتبة  إلىستاذ مساعد بالجامعة أف ال يصؿ أك
سالؾ . ىؿ األفي  ك السبب ىك كجكد شرخ  في سمـ الرتب الخاصة بالسمؾ منذ القياـ باإصالحات      
 المفتشيف . يؤطرك أف ال يككف مف يشرؼ أيعقؿ 
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السمـ الرتبي . لتحؿ  إلىف تضاؼ رتبة مفتش رئيسي أكبر منيـ رتبة كظيفية . ك ليذا مف الضركرم ألأم ا
 شكاالت الييكمية ك تطمس الكثير مف الشركخ الكظيفية .إديد مف االع
المزدكجػػػػة فيمػػػػا يخػػػػص عامػػػػؿ جػػػػنس المبحػػػػكث فػػػػي السػػػػؤاؿ رقػػػػـ   اإجابػػػػة لتقمػػػػيص خػػػػرآمػػػػف جانػػػػب       
الدراسػػػػػػػػػة طريقػػػػػػػػػة المقابمػػػػػػػػػة  إعتمػػػػػػػػػدت.  ×أـ  أنثػػػػػػػػػى   × : ذكػػػػػػػػػر ثالػػػػػػػػػثسػػػػػػػػػتمارة مسػػػػػػػػػتكل االمػػػػػػػػػف 
الشخصػػػػػػػية ك التأكػػػػػػػد مػػػػػػػف نػػػػػػػكع المبحػػػػػػػكث بعػػػػػػػد اسػػػػػػػتال االسػػػػػػػتمارة مباشػػػػػػػرة . حتػػػػػػػى ال تظيػػػػػػػر اإجابػػػػػػػات 
 اإنتحالية . أيف ينتحؿ الذكر صفة أنثى ك العكس كذلؾ . 
ك ىػػػػي كليػػػػدة  بػػػػيف المبحػػػػكثيفظػػػػاىرة منتشػػػػرة  ك ىػػػػذه فتػػػػزداد فئػػػػة الػػػػذككر عمػػػػى اإنػػػػاث أك العكػػػػس .      
 . خفي تحت ىكيات غير عاقمة أك مناقضة لجنسو  تسمى في ىذه الدراسة : بالمكظؼ المالمجتم
أم أف المربػػػػػػي المكظػػػػػػؼ يجعػػػػػػؿ مػػػػػػف نفسػػػػػػو أنثػػػػػػى ك فػػػػػػي نفػػػػػػس الكقػػػػػػت ذكػػػػػػر . ك أحيانػػػػػػا الػػػػػػذكر يجعػػػػػػؿ  
 تجعؿ نفسيا ذكر .  األنثىك  أنثىنفسو 
 كعميو فما يكجد ف عينة ك أفرادىا بفئاتيـ كرتبيـ ىي صحيحة .    
: إف بعػػػػض المػػػػػربيف مػػػػف كػػػػؿ الرتػػػػب تجػػػػاكزكا اإجابػػػػة عػػػػف األسػػػػػئمة  متغيتتتتر اإلجابتتتتتة عتتتتن ا ستتتتتئمة .6
.  27التػػػػػػي تتضػػػػػػمف بنػػػػػػكد ثالثيػػػػػػة . إذ خمقػػػػػػكا بنػػػػػػدا رابعػػػػػػا ىػػػػػػك : كال كاحػػػػػػدة .خصكصػػػػػػا السػػػػػػؤاؿ رقػػػػػػـ 
:  بػػػػؿ أضػػػػافكا بنػػػػد أو ال   ن تتتتمفأغمػػػػب المػػػػربيف أضػػػػافكا بنػػػػد . لػػػػـ أعمػػػػؿ .إذ لػػػػـ يكتفػػػػكا بشػػػػطب : 
 لم اعمل . 
 كما أضافكا كزف راب  ىك : ك ال كاحدة . في سؤاؿ اختيارم ثالثي . 
 
 :  متغير رتبة مفتش .7
إف  نقػػػػص عػػػػدد المفتشػػػػيف فػػػػػي الكاليػػػػات : إف عػػػػدد المفتشػػػػيف قميػػػػػؿ جػػػػدا ك فػػػػي غالػػػػب األحيػػػػػاف      
لمػػػػدد  غيػػػػر مكجػػػػكد . ك السػػػػبب نػػػػاتج عػػػػف عػػػػدـ إطػػػػالؽ مسػػػػابقات الترقيػػػػة عػػػػف طريػػػػؽ التكػػػػكيف العػػػػالي
طالقيا في السنكات السابقة كاف بعدد قميؿ جدا ال يكفي ؿ  كالية .  48طكيمة جدا . كا 
 48مفتش عمى المستكل الكطني ال يكفي حتى لتغطية  15ناىيؾ عف تقاعد أغمبيـ. ك حاليا بقي       
 المحمية . المندكبياتكالية فما بالؾ بتغطية الكاليات المنتدبة أك 
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 :  المستشارينمتغير رتبة  .8
ك عميػػػػػػو كجػػػػػػكد ىػػػػػػذا الشػػػػػػرخ فػػػػػػي مؤسسػػػػػػات الشػػػػػػباب جعػػػػػػؿ أغمبيػػػػػػة المستشػػػػػػاريف يالزمػػػػػػكف رتػػػػػػبيـ      
  سػػػػػنة دكف أيػػػػػة ترقيػػػػػة عػػػػػف طريػػػػػؽ التكػػػػػكيف كظيفيػػػػػة . ك ىػػػػػذا مػػػػػا يفقػػػػػدىـ الطمػػػػػكح  32األصػػػػػمية  طيمػػػػػة 
    فػػػػػي العمػػػػػؿ فػػػػػي العمػػػػػؿ الجػػػػػاد أك أداء العمػػػػػؿ كػػػػػامال. بعيػػػػػدا عػػػػػف الكػػػػػالـ عػػػػػف األداء ا لػػػػػي أك الجػػػػػكدة
 أك االبتكار . 
ك لعػػػػػؿ ىػػػػػذا السػػػػػياؽ السػػػػػمبي الػػػػػذم يتكاجػػػػػد فيػػػػػو المستشػػػػػاركف صػػػػػن  الشػػػػػعكر السػػػػػمبي لػػػػػدييـ بعػػػػػدـ      
االنتمػػػػػػػاء لممؤسسػػػػػػػة ك القطػػػػػػػاع ك التفكيػػػػػػػر فػػػػػػػي مغػػػػػػػادرة القطػػػػػػػاع إلػػػػػػػى قطاعػػػػػػػات أخػػػػػػػرل . ك ىػػػػػػػذا كممػػػػػػػا 
 تكفرت ليـ السياقات المناسبة حسب كؿ فرد مربي .
 :  التفتيش هيئةمتغير  .9
كييئػػػػػة قانكنيػػػػػػة  المفتشػػػػػػيةغمػػػػػػب الكاليػػػػػػات رغػػػػػػـ تػػػػػػكفر مصػػػػػمحة أانعػػػػػػداـ تػػػػػػكفر مػػػػػػكظفيف مفتشػػػػػػيف فػػػػػػي     
ا الشػػػػرخ الػػػػكظيفي فػػػػي رتبػػػػة مفػػػػتش ذضػػػػمف الييكػػػػؿ التنظيمػػػػي لمديريػػػػة الشػػػػباب ك الرياضػػػػة . ك عميػػػػو فيػػػػ
ك مراقبػػػػة ك تكجيػػػػو ك إشػػػػراؼ   كييئػػػػة تػػػػأطير يػػػػدؿ عمػػػػى عػػػػدـ االىتمػػػػاـ ال بيػػػػذه الرتبػػػػة ك ال بيػػػػذه الييئػػػػة
  . لممربي 
  كمػػػػػا تعمػػػػػؿ عمػػػػػى تصػػػػػحيح ك تكجيػػػػػو أعمػػػػػاؿ ك بػػػػػرامج ك أىػػػػػداؼ مؤسسػػػػػات الشػػػػػباب ك المديريػػػػػة .      
  مػػػػف الظػػػػكاىر منيػػػػا : الالمبػػػػاالة  المربػػػػي الػػػػكظيفي ك خمػػػػؽ العديػػػػد  األداءك ىػػػػك مػػػػا خمػػػػؽ اضػػػػطرابا فػػػػي 
ك الرؤيػػػػػػػػة الدكنيػػػػػػػػة تجػػػػػػػػاه  فقػػػػػػػػػط  ك التعسػػػػػػػػؼ ك عػػػػػػػػدـ فيػػػػػػػػـ دكر المربػػػػػػػػي ميػػػػػػػػدانيا ك االىتمػػػػػػػػاـ بػػػػػػػػػاألجر
 المسئكليف .
نفػػػػػػراد اب ك الرياضػػػػػػة تنظيميػػػػػا أدل إلػػػػػى اإك عميػػػػػػو عػػػػػػدـ فصػػػػػػؿ ىيئػػػػػػة التفتػػػػػػيش عػػػػػػف مديريػػػػػػة الشػػػػػػب      
. ىػػػػذا مػػػػا  الكالئيػػػػةبػػػػالقرارات مػػػػف رؤسػػػػاء مصػػػػالح المديريػػػػة الكالئيػػػػة ك مػػػػدراء الػػػػدكاكيف ك مػػػػدراء المػػػػديريات 
أدل إلػػػػػػػػػى تسػػػػػػػػػيب المربػػػػػػػػػػي فػػػػػػػػػي العمػػػػػػػػػؿ ك التضػػػػػػػػػارب فػػػػػػػػػي الرؤيػػػػػػػػػة ك فػػػػػػػػػي ممارسػػػػػػػػػة األدكار أك تقمػػػػػػػػػػد 
المسػػػػػػؤكليات . األمػػػػػػر الػػػػػػذم خمػػػػػػؽ شػػػػػػرخ داخمػػػػػػي لػػػػػػدم المربػػػػػػي ك ىػػػػػػك الشػػػػػػعكر بعػػػػػػدـ االنتمػػػػػػاء لمؤسسػػػػػػة 
 الشباب . 
ى مؤسسات الشباب كما إف غياب دكر ىيئة التفتيش أدل إلى تقمد أسالؾ أخرل لمناصب المسؤكلية عم     
 عمى القكانيف المنظمة . الدكسك 
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أك تقمػػػػػد مػػػػػربيف سػػػػػمؾ شػػػػػباب مػػػػػف رتػػػػػب دنيػػػػػا مناصػػػػػب عميػػػػػا مناقضػػػػػة لمشػػػػػركط القانكنيػػػػػة لكجػػػػػكب       
تقمػػػػدىا . كػػػػأف تجػػػػد مربػػػػي فػػػػي الشػػػػباب مػػػدير، أك تجػػػػد عامػػػؿ مينػػػػي مػػػدير، أك تجػػػػد مربػػػػي رياضػػػػة مػػػػدير 
نػػػػػػػػػكعي اإدارم فارغػػػػػػػػػا، أك تجػػػػػػػػػده يسػػػػػػػػػير عمػػػػػػػػػى مؤسسػػػػػػػػػة تتبػػػػػػػػػ  سػػػػػػػػػمؾ الشػػػػػػػػػباب أك تجػػػػػػػػػد المنصػػػػػػػػػب ال
 سنة .  22لمدة طكيمة جدا تفكؽ  باالستخالؼ
 : المربي متغير رتبة .12
      ال يػػػػػػػػػذكركف رتػػػػػػػػػبيـ الكظيفيػػػػػػػػػة .  لكػػػػػػػػػنيـ يػػػػػػػػػذكركف المنصػػػػػػػػػب النػػػػػػػػػكعي المبحػػػػػػػػػكثيفالكثيػػػػػػػػػر مػػػػػػػػػف        
   حصػػػػػػؿ عمييػػػػػػا الػػػػػػذم يشػػػػػػغمكنو . فتيػػػػػػرب المربػػػػػػي مػػػػػػف ذكػػػػػػر رتبتػػػػػػو التككينيػػػػػػة المعبػػػػػػر عنيػػػػػػا بالشػػػػػػيادة الم
 مف معاىد التككيف الكطنية العميا .
ك طبيعتيػػػػا مػػػػ  اسػػػػـ المنصػػػػب      سػػػػـ الشػػػػيادة الممنكحػػػػةىػػػػذا يعػػػػكد إلػػػػى الشػػػػرخ المكجػػػػكد بػػػػيف إك       
أك شػػػػػػيادة  الػػػػػػكظيفي الػػػػػػذم تقابمػػػػػػو. فالشػػػػػػيادة الممنكحػػػػػػة ىػػػػػػي : مربػػػػػػي فػػػػػػي الشػػػػػػباب أك شػػػػػػيادة مستشػػػػػػار
فػػػػػػػي الشػػػػػػػيادة. أم أف الشػػػػػػػيادة    سػػػػػػػـ المكجػػػػػػػكد اإي نفػػػػػػػس الكقػػػػػػػت الكظيفػػػػػػػة تحمػػػػػػػؿ نفػػػػػػػس مفػػػػػػػتش . فػػػػػػػ
كظيفيػػػػػػة ك ال تتضػػػػػػمف الصػػػػػػفة العمميػػػػػػة . إذ ال يمكػػػػػػف مالحظػػػػػػة الرتبػػػػػػة العمميػػػػػػة فػػػػػػي الشػػػػػػيادة الممنكحػػػػػػة. 
 فقط نالحظ الرتبة الكظيفية . 
 ك ليذا المربي يعجز عف ذكر اسـ شيادتو العممي. مما يجعمو يتيرب عف ذكره.      
    يعػػػػػكد سػػػػػبب عػػػػػدـ ذكػػػػػر المربػػػػػي لشػػػػػيادتو، إلػػػػػى تيربػػػػػو مػػػػػف ذكرىػػػػػا ألنػػػػػو يتقمػػػػػد منصػػػػػب نػػػػػكعي كمػػػػػا      
ال يتكافػػػػػؽ قانكنيػػػػػا مػػػػػ  شػػػػػيادتو. ك ىػػػػػك مػػػػػا يجعمػػػػػو يخفػػػػػي األمػػػػػر ك يػػػػػتحفظ حتػػػػػى ال ينكشػػػػػؼ أمػػػػػاـ مػػػػػف 
متيػػػػػازات التػػػػػي يسػػػػػتفيد منيػػػػػا المربػػػػػي مػػػػػف ىػػػػػذا المنصػػػػػب ىػػػػػذا يعػػػػػكد إلػػػػػى طبيعػػػػػة المصػػػػػالح ك اإيسػػػػػأؿ .ك 
 النكعي .
 :  منشط غير رتبةمت .11
كاقعيػػػػػػػػا أك بػػػػػػػػاألحرل ميػػػػػػػػدانيا  فػػػػػػػػكف رتبػػػػػػػػة منشػػػػػػػػط أك منشػػػػػػػػطة فػػػػػػػػي سػػػػػػػػمؾ الشػػػػػػػػباب مكجػػػػػػػػكدة فػػػػػػػػي       
 مؤسسات الشباب . إذ يتـ تكظيؼ منشط أك منشطة متعاقدة رغـ أف ىذه الرتبة ال تكجد قانكنيا .
     ؾ الشباب. المنشطيف أية شيادة مف المعاىد تثبت أنيـ منشطيف في سمقد ال يمتمؾ  ك      
ك أغمبيـ يمتمؾ شيادات مشاركة في ميرجانات مكسمية أك سنكية في إطار نشاط العمؿ ك ليس التككيف في 
 .المعاىد . أك في اطار عمؿ في مخيمات صيفية
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 :  متغير مربي ريا ة .12
نػػػػػػػو  مػػػػػػػف المالحػػػػػػػظ ميػػػػػػػدانيا عنػػػػػػػد تكزيػػػػػػػ  أرغػػػػػػػـ أف ىػػػػػػػذه الرتبػػػػػػػة تنتمػػػػػػػي إلػػػػػػػى سػػػػػػػمؾ الرياضػػػػػػػة إال       
نػػػػػو يكجػػػػد مػػػػػربيف فػػػػي سػػػػػمؾ الرياضػػػػة يتقمػػػػػدكف مناصػػػػب نكعيػػػػػة فك المبحػػػػكثيفك فػػػػػي إجابػػػػػات   السػػػػػتماراتا
 بمؤسسات الشباب . 
ىػػػػػذه المؤسسػػػػػات تخػػػػػص إال سػػػػػمؾ مربػػػػػي الشػػػػػباب فقػػػػػط. ك ىػػػػػذا يػػػػػدؿ عمػػػػػى شػػػػػرخ آخػػػػػر مكجػػػػػكد فػػػػػي      
ك ال   ك ىػػػػػػك : تسػػػػػػيير مؤسسػػػػػػات الشػػػػػػباب مػػػػػػف قبػػػػػػؿ أسػػػػػػالؾ أخػػػػػػرل غيػػػػػػر مختصػػػػػػة  مؤسسػػػػػػات الشػػػػػػباب
 تنتمي لسمؾ الشباب أصال.  
مػػػػف جانػػػػب آخػػػػر يكجػػػػد ممػػػػف يحمػػػػؿ شػػػػيادة فػػػػي سػػػػمؾ الشػػػػباب لكػػػػف درجتيػػػػا ال تتكافػػػػؽ ك المنصػػػػب      
. إذ يكجػػػػػد  كثيػػػػػركف مػػػػػف رتبػػػػػة مربػػػػػي الشػػػػػباب  مػػػػػف يتقمػػػػػد منصػػػػػب مػػػػػدير مؤسسػػػػػة يتقمػػػػػدهالنػػػػػكعي الػػػػػذم 
عػػػػدـ شػػػػعكرىـ بالرضػػػػى الػػػػكظيفي.  ك ىػػػػذا مػػػػا فػػػػتح المجػػػػاؿ إلػػػػى انطػػػػكاء المػػػػربيف األكثػػػػر رتبػػػػة ك شػػػػبابية. 
     نيػػػػػػـ يعممػػػػػػكف كػػػػػػأفراد ك بقػػػػػػدراتيـ الخاصػػػػػػةأ ك ال حتػػػػػػى العمػػػػػػؿ ضػػػػػػمف الفريػػػػػػؽ. إذ األغمبيػػػػػػة مػػػػػػنيـ تؤكػػػػػػد
 شرخ كبير يكجد في مؤسسات الشباب . ذاإال باألجر الشيرم . ك ى  أك ييتمكف
المنصػػػػػػب النػػػػػػكعي فعػػػػػػدـ تكافػػػػػػؽ الرتبػػػػػػة مػػػػػػ  المنصػػػػػػب النػػػػػػكعي أك تكافػػػػػػؽ السػػػػػػمؾ مػػػػػػ  المؤسسػػػػػػة ك      
بمؤسسػػػػات الشػػػػباب إذ يكجػػػػد مػػػػف ىػػػػك مربػػػػي الرياضػػػػة مػػػديرا لمركػػػػز ثقػػػػافي . ك يكجػػػػد مربػػػػي رياضػػػػة كػػػػذلؾ 
مػػػػديرا عمػػػػى دار الشػػػػباب. رغػػػػـ أف سػػػػمؾ الرياضػػػػة لػػػػو مؤسسػػػػاتو الخاصػػػػة  بػػػػو . ك أف مؤسسػػػػات الشػػػػباب 
 ركط القانكنية . يقتصر التكظؼ فييا أك تقمد مناصبيا النكعية إال عمى سمؾ الشباب فقط كفقا لمش
       التنتتتتتتاقض فتتتتتتي الميتتتتتتدان بتتتتتتين طبي تتتتتتة الشتتتتتتهادة و طبي تتتتتتة التكتتتتتتوينك عميػػػػػػو ىػػػػػػذا التضػػػػػػارب ك      
انحتتتتترا  كاقعيػػػػػا ك فعميػػػػا ىػػػػػك شػػػػػرخ كاسػػػػػ  نػػػػاتج عػػػػػف  يتقمػػػػدهمػػػػف جيػػػػػة ك بػػػػيف المنصػػػػػب المكجػػػػكد ك مػػػػػف 
 .تطبيق القوانين الخاصة بتقمد المناصب النوعية المديرين التنفيذيين عن
نو الشباب ك يتقمد المناصب فييا ، فكفمف المفركض قانكنيا أف يعمؿ المربي سمؾ شباب في مؤسسات      
كاقعيا يعمؿ في مؤسسات الرياضة ك يتقمد مناصبيا النكعية رغـ عدـ القدرة عمى مسايرة مشاكؿ ىذا النكع 
االختصاص. كما يكجد  مف المؤسسات أك السير في أىدافيا أك إنجاز برامجيا . إذ يتطمب ذلؾ دائما 
 العكس كذلؾ إذ يكجد مكمفيف أك منتدبيف محمييف في مؤسسات الشباب لكف اختصاصيـ مربي الرياضة .
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ك يعػػػػزك ىػػػػذا التضػػػػارب كػػػػذلؾ إلػػػػى ميػػػػكؿ مربػػػػي المربػػػػي عمكمػػػػا قبػػػػؿ بدايػػػػة تككينػػػػو إلػػػػى النجػػػػاح فػػػػي      
المسػػػػػػػابقة بأيػػػػػػػة طريقػػػػػػػة ك فػػػػػػػي أم اختصػػػػػػػاص. ال ييػػػػػػػـ إف كػػػػػػػاف رياضػػػػػػػة أك شػػػػػػػباب . ال ييػػػػػػػـ إف كػػػػػػػاف 
لمحصتتتتول عمتتتتى منصتتتتب االختصػػػػاص يتكافػػػػؽ ك طمكحاتػػػػو أك قدراتػػػػو . الميػػػػـ بالنسػػػػبة إليػػػػو ىػػػػك النجػػػػاح 
ألف المناصػػػػػػب الكظيفيػػػػػػة فػػػػػػي القطػػػػػػاع مضػػػػػػمكنة. فيػػػػػػي مناصػػػػػػب ماليػػػػػػة بيداغكجيػػػػػػة .  وظيفتتتتتتي متتتتتتالي.
فمػػػنيـ مػػػف يميػػػؿ إلػػػى الرياضػػػة لكنػػػو يػػػنجح فػػػي سػػػمؾ مربػػػي الشػػػباب . أك يميػػػؿ إلػػػى سػػػمؾ الشػػػباب فيػػػنجح 
فػػػػي سػػػػمؾ مربػػػػي الرياضػػػػة . ك ىػػػػك مػػػػا جعػػػػؿ المػػػػربيف أنفسػػػػيـ يقيمػػػػكف المسػػػػابقات ك طرائػػػػؽ تقيػػػػيـ الطالػػػػب 
 .السمبية أثناء التككيف ب
       المكظػػػؼ ذاتػػػو . عامتتتل الظتتترو  االجتماعيتتتة و البيئيتتتة لممربتتتيإلػػػى جانػػػب ىػػػاذيف العػػػامميف يكجػػػد      
إذ يمعػػػػػػب ىػػػػػػذا األمػػػػػؿ دكرا فػػػػػي الػػػػػػدف  بػػػػػػالمربي إلػػػػػػى االىتمػػػػػػاـ بالحصػػػػػػكؿ عمػػػػػى االنتػػػػػػداب أك العمػػػػػؿ فػػػػػػي 
   ف اختصاصػػػػػو . اقػػػػػرب مؤسسػػػػػة إلػػػػػى مقػػػػػر سػػػػػكناه حتػػػػػى كاف كانػػػػػت ىػػػػػذه المؤسسػػػػػة بعيػػػػػدة كػػػػػؿ البعػػػػػد عػػػػػ
ك ىنػػػػػػا تطػػػػػػرح إشػػػػػػكالية صػػػػػػعكبات تحكيػػػػػػؿ المػػػػػػكظفيف  محميػػػػػػا أك خػػػػػػارج الكاليػػػػػػات . ك يعػػػػػػزل كػػػػػػذلؾ إلػػػػػػى 
 عف تقمد المناصب النكعية ك التمثيمية ك يعكد لعكامؿ كذلؾ.  عامل عزو  المربين
  .الخاصةلتزامات القانكنية دكف تحقيؽ مصالح فردية في المسار الميني أك في الحياة منيا كثرة اإ
متيػػػػازات المحفػػػػزة  بالمقابػػػػؿ تضػػػػمنيا لكاجبػػػػات قانكنيػػػػة أضػػػػعاؼ ك عميػػػػو فػػػػكف خمكىػػػػا مػػػػف أدنػػػػى اإ       
. ممػػػا يجعػػػؿ  يختتتص ملسستتتات الشتتتباب غيتتتاب وجتتتود مخطتتتط تنظتتتيم هيكمتتتيمضػػػاعفة. كىػػػذا يعػػػكد إلػػػى 
فػػػػػي  المختصػػػػػيفالعمػػػػػؿ فييػػػػػا كمػػػػػدير مضػػػػػيعة لمكقػػػػػت ك اسػػػػػتنزاؼ لمجيػػػػػد . ك ىػػػػػذا مػػػػػا فػػػػػتح البػػػػػاب لغيػػػػػر 
ك مصػػػػػػالحيـ الخاصػػػػػػة . ممػػػػػػا  لتماشػػػػػػيياسػػػػػػمؾ الشػػػػػػباب إلػػػػػػى تقمػػػػػػد المناصػػػػػػب النكعيػػػػػػة بيػػػػػػذه المؤسسػػػػػػات 
 جعؿ أىداؼ ىذه المؤسسات التي أنجزت مف اقميا في كاد ك حقيقة كضعيتيا في كاد آخر . 
كمػػػػا أف نقػػػػص أعػػػػداد المػػػػربيف فػػػػي كػػػػؿ الرتػػػػب لتغطيػػػػة كػػػػؿ كاليػػػػة بػػػػدكائرىا ك بمػػػػدياتيا ك مؤسسػػػػاتيا       
الشػػػػبابية يفػػػػرض كضػػػػ  مربػػػػي الشػػػػباب كمػػػػدراء مكمفػػػػيف أك منتػػػػدبيف عمػػػػى مؤسسػػػػات الشػػػػباب فػػػػي األصػػػػؿ 
مػػػػػػف المػػػػػػربيف المػػػػػػكظفيف ك تتضػػػػػػمف إال عمػػػػػػى متعاقػػػػػػديف مػػػػػػف اليػػػػػػالؿ األحمػػػػػػر أك مػػػػػػف مػػػػػػديريات  فارغػػػػػػة 
عػػػػػػدـ تػػػػػػكازم بػػػػػػيف مشػػػػػػاري  إنجػػػػػػاز ك ىػػػػػػذا يعػػػػػػكد إلػػػػػػى  التضػػػػػػامف االجتمػػػػػػاعي أك مػػػػػػف مكاتػػػػػػب البطػػػػػػاليف.
  المتحصميف عمى الترقيات الكظيفية .مف المربيف أك أعداد  الخريجيف ك بيف أعداد المؤسسات 
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سػػػػنة دكف ترقيػػػػة . ك مػػػػنيـ مػػػػف خػػػػرج لمتقاعػػػػد ك ال يػػػػزاؿ  32غمػػػػبيـ سػػػػنكات طكيمػػػػة تصػػػػؿ إلػػػػى أإذ يبقػػػػى 
 في نفس رتبتو التي تخرج بيا مف المعاىد. ك يعزل ذلؾ لعدة عكامؿ . 
ف الكاليػػػات التػػػي تتػػػكفر عمػػػى اكبػػػر عػػػدد مػػػف رتػػػب المػػػربيف ىػػػي الكاليػػػات التػػػي متغيتتتر الواليتتتة : إ .13
تتركػػػػػز فييػػػػػا المعاىػػػػػد الكطنيػػػػػة لمتكػػػػػكيف العػػػػػالي. ك لػػػػػذلؾ تحػػػػػكز كاليػػػػػة كرقمػػػػػة لكحػػػػػدىا عػػػػػددا مػػػػػف المػػػػػربيف 
مػػػػػػف مجمػػػػػػكع أعػػػػػػداد األربعػػػػػػة كاليػػػػػػات المتبقيػػػػػػة. ىػػػػػػذه الظػػػػػػاىرة مكجػػػػػػكدة بكاليػػػػػػة قسػػػػػػنطينة ك بكاليػػػػػػة   كبػػػػػرأ
كبػػػػػر ىػػػػػذا مػػػػػا يسػػػػػمح بػػػػػامتالؾ فػػػػػرص النجػػػػػاح أاليػػػػػة الجزائػػػػػر . كػػػػػكف المعاىػػػػػد تتركػػػػػز فييػػػػػا. ك كىػػػػػراف ك بك 
 لممتسابقيف . 
فعػػػػدد المتسػػػػابقيف ك حضػػػػكرىـ دكف أيػػػػة عراقيػػػػؿ فػػػػي الكاليػػػػات التػػػػي تتركػػػػز بيػػػػا المعاىػػػػد ىػػػػك عامػػػػؿ       
 رغـ أف ىذه المسابقات مفتكحة كطنية .  ميـ لدخكؿ المسابقات ليس فقط الترشح .
مػػػػػػف جيػػػػػػة أخػػػػػػرل كجػػػػػػكد كاليػػػػػػات مثػػػػػػؿ مسػػػػػػتغانـ ك بجايػػػػػػة ك سػػػػػػكيكدة ك تيػػػػػػارت تحػػػػػػكز عمػػػػػػى نسػػػػػػب      
كبيػػػػرة مػػػػف الشػػػػباب  أضػػػػعافا مضػػػػاعفة مقارنػػػػة بعػػػػدد المػػػػربيف بمختمػػػػؼ الرتػػػػب فييػػػػا . أم انػػػػو يكجػػػػد شػػػػرخ 
بػػػػػيف عػػػػػدد المػػػػػربيف بمؤسسػػػػػات الشػػػػػباب بيػػػػػذه الكاليػػػػػات مقارنػػػػػة بعػػػػػدد شػػػػػباب ىػػػػػذه الكاليػػػػػات . إذ أف ىػػػػػذا 
القميػػػػؿ مػػػػف المػػػػربيف بمختمػػػػؼ الرتػػػػب فػػػػي سػػػػمؾ الشػػػػباب ال يكفػػػػي حتػػػػى لتغطيػػػػة المؤسسػػػػات الشػػػػبابية  العػػػػدد
 فكيؼ يكفي لتغطية حاجيات أعداد الشباب بكؿ كالية . ال لتحسيسيـ ك ال لتأطيرىـ .
 : متغير أعداد الرتب و الترقيات .14
إف الظػػػػػاىرة المكجػػػػػكدة عنػػػػػد مقارنػػػػػة أعػػػػػداد كػػػػػؿ رتبػػػػػة مػػػػػ  بػػػػػاقي الرتػػػػػب مػػػػػف المػػػػػربيف ، فانػػػػػو يكجػػػػػد       
مػػػػف رتبػػػػة مربػػػػي فػػػػي  شػػػػرخ كبيػػػػر جػػػػدا . فكجػػػػكد عػػػػدد كبيػػػػر مػػػػف رتبػػػػة مربػػػػي رئيسػػػػي بكاليػػػػة كرقمػػػػة أكبػػػػر
 أغمبيػػػػة مػػػػكظفي الشػػػػباب ىػػػػك شػػػػرخ كبيػػػػر نػػػػاتج عػػػػف الترقيػػػػات الكظيفيػػػػة غيػػػػر محسػػػػكبة المخػػػػاطر . فترقيػػػػة 
 .في الميداف    أفرغ رتبة مربي الشباب مف اليد العاممة  ة مربيف إلى رتبة مربي رئيسيرتب
ك ىػػػػػذا   ف ىػػػػػذه الرتبػػػػػة ىػػػػػي التػػػػػي تعمػػػػػؿ فعميػػػػػا ك ىػػػػػي التػػػػػي ليػػػػػا عالقػػػػػات مباشػػػػػرة مػػػػػ  الشػػػػػباب .أل     
ف رتبػػػػة مربػػػػي الشػػػػباب ىػػػػي القاعػػػػدة التػػػػي د مػػػػف يتفاعػػػػؿ جكاريػػػػا مػػػػ  الشػػػػباب .ألنػػػػو لػػػػـ يعػػػػد يكجػػػػأيعنػػػػي 
فػػػػرغ الميػػػػداف ك خمػػػػؽ تسػػػػاؤؿ ك إشػػػػكالية عمميػػػػة ىػػػػي : مػػػػف يعمػػػػؿ أكػػػػي عمييػػػػا جميػػػػ  الرتػػػػب. ك ىػػػػذا مػػػػا تت
 في الميداف ا ف  
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ك لعػػػػؿ ىػػػػذا النػػػػكع مػػػػف الترقيػػػػات لجميػػػػ  أفػػػػراد رتبػػػػة مربػػػػي فػػػػي الشػػػػباب إلػػػػى رتبػػػػة اعمػػػػى ينػػػػتج بفعػػػػؿ     
عامػػػػػؿ الميػػػػػـ ىػػػػػك الترقيػػػػػة . لكػػػػػف الالرسػػػػػكمةطمػػػػػكح المكظػػػػػؼ إلػػػػػى الترقيػػػػػة سػػػػػكاء باألقدميػػػػػة أك عػػػػػف طريػػػػػؽ 
  .عتبار سياسيإ
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 : ةـــمـخات
عتماد خطوة منيجية بعد قبوؿ موضوع البحث تمثمت في وضع خمفية الباحث جانبا المتكونة مف : إف إ      
خمفية دينية و خمفية ثقافية و خمفية شخصية و خمفية انفعالية ، قد مكنت البحث مف بموغ نسبة عالية مف 
 العممية  و الموضوعية . 
في الدراسات  في الجزائر محددة في ذكر عنصر  ىذه الخطوة الجديدة ، يستخدـ عنصر واحد منيا فقط     
 أسباب اختيار الموضوع. و تبقى العناصر الثالثة المتبقية غائبة.
و التي  كشؼ اليوة  قد مكنت البحث مف التحديد الدقيؽ لدوائر البحث بدقة. أداة و الجدير بالذكر أف    
 صيغت إلى فصوؿ. 
مربي : مبتكر ، أدائي و عارؼ إلى منفذ ، ضمف العينة  كما حددت أنواع المربيف الموظفيف مف     
بتعاد عف خصائص العينة الشكمية المتمثمة في البيانات بحث مف اإلكخصائص مخفية أساسية. مما مكف ال
 العامة .
إف تطوير نموذج كيرؾ باتريؾ لتقييـ التدريب و التكويف السباعي و جعمو ثالثي يناسب سياؽ البحث قد     
ثبت نجاعتو. و ىذا بعد بناء و أقممة استمارة ثالثية االبعاد لكيرؾ باتريؾ مع نموذج تقييـ تكويف ثالثي. مما أ
سمح ألفراد العينة مف اإلجابة بدقة و حرية و طالقة . و أدى ذلؾ إلى جمع معطيات صحيحة غير مراوغ 
 فييا . 
بتسييؿ توزيع  و جمع و تفريغ البيانات في ستخداـ لوحة التحكـ لالستمارة  قد سمح كذلؾ كما أف إ   
 . مما سمح بضبط خطأ القياس بدقة .  spss v22برنامج 
     عتماد ساللـ ليكيرت متنوعة مف : ثنائي خياري ، ثالثي ، رباعي خياري ، خماسي ، سباعي .إف إ     
. إذ ال  spss v22مج و إدخاليـ لمتفريغ و التحميؿ االحصائي دفعة واحدة ىو ما كشؼ ثغرتيف ببرنا
تحميؿ سمميف و أكثر مختمفيف في المستوى دفعة واحدة . إال بعد إعادة تحويؿ الساللـ يستطيع ىذا البرنامج 
إلى سمـ ثالثي واحد مع إبقاءىا تحافظ عمى قيـ ساللميا األصمية . وىذا ما تطمب صياغة معادلة إحصائية 
 لتغطية الثغرة. 
كشؼ ثغرة ببرنامج  -اإلشارات– األسئمةختالؼ عدد بعاد الثالثية في كؿ إستمارة و إستخداـ األكما أف إ     
spss v22  .وىي تحصيمو لنتائج تحميؿ وصفي يخص داللة كؿ بعد تبدو صحيحة لكنيا خاطئة . 
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مة ستخرج البعد " نجاعة " في فصؿ الجودة عمى أنو داؿ وفي نفس الوقت استخرج البعد " فعالية " قبإذ إ     
أف يكوف  ال يمكفمباشرة عمى أنو "غير داؿ " . وىذا غير معقوؿ منطقيا . مما لفت انتباه الباحث ذلؾ. بأنو 
 سقؼ بال أساس و لو جاذبي غير مرئي. 
      وحددت نقطة التوازي كحد أعمى  احصائيعمى كال البعيف  اإلشاراتوبناء عميو، تـ حساب توزيع     
و نقطة التوازي كحد أدنى . فاستخرج البرنامج البعد "فعالية داؿ بنسبة عالية و البعد نجاعة داؿ كذلؾ بنسبة 
 عالية . 
     األلي البرمجة  اإلعالـجامعييف في الرياضيات و ميندسيف في  أساتذةو عميو قاـ الباحث باستشارة     
       مف اإلشارات كحد أدنى و عدد مف اإلشارات أعمى يجب  نظاـ. مما سمح بتحديد أنو يوجد عددو ال
 .-غير داؿ  -أو  –داؿ –مف استخراج نتيجة  spss v22يتضمنيا كؿ بعد حتى يتمكف البرنامج  أف 
وىذا ما أكد ، أف الكثير مف النتائج اإلحصائية التي تثبت أف ىذا المتغير داؿ و ذلؾ غير داؿ في      
نائية تعتبر نتائج يمكف أف تكوف مراوغة . أي غير صحيحة. بسبب ثغرة البرنامج. و عميو حاالت المقارنة الب
 ما بني عمييا مف تفسيرات تتأثر بيا سمبيا.
نقاص إشارة ؿ األبعاد و إضافة إشارة لبعد و إو ارتباطا بيذه الثغرة ، قاـ الباحث بتتبع نتائج داللة ك     
لبعد أخر . و بعد التجربة عدة مرات الحظنا أنو كمما أضفنا إشارة كعامؿ مشترؾ بيف كؿ األبعاد أو بيف 
–إشارة  –بعديف فاف النتائج الداللية تأتي موجبة دالة بنسبة عالية . عمى العكس كمما نزعنا عامؿ مشترؾ 
ف إبعاد فالعامؿ المشترؾ نيائيا عف كؿ األ عند نزععف بعد و تركناىا في بعد أخر تتقمص نسبة الداللة . و 
 نسبة الداللة بيف االبعاد تضطرب و تتقمص و تصبح أبعاد دالة و أخرى غير دالة .
ىذا ما سمح لمبحث باستنتاج مبني عمى االختبار المتكرر أنو كمما كاف عامؿ مشترؾ أو أكثر بيف     
الداللة يكوف إيجابيا و عاليا . و اذا لـ يكف فإنو تظير نتائج بعديف أو أكثر أو في كؿ األبعاد فاف مستوى 
تؤكد أنيا غير دالة و ىي نتائج مراوغة فقط . وعميو ال يمكف بناء تفسيرات عمييا ألنيا مراوغة ناتجة عف 
 ضعؼ في بناء االبعاد و الفقرات في كؿ بعد 
لذي تـ تطويره بناء عمى نموذج كيرؾ إف نموذج تقييـ المعارؼ و الميارات ثالثي المستويات ا      
السداسي قد اثبت نجاعتو في كشؼ المعارؼ و الميارات السابقة التي انقضت بفترات   kirk Patrikباتريؾ
 خـاتـمة البحـث
 565  
 
زمنية طويمة وىذا بعد استرجاعيا عف طريؽ إثارتيا بعاصفة اإلشارات لدى أفراد العينة. إال أف عممية 
 وىذا لمرور سنوات عمييا.بؿ عامة.  استرجاعيا ليست مفصمة 
      و عميو ، فإف التكوينات و التدريبات المنتيية بفترات زمنية طويمة يصمح ليا ىذا النموذج لمتقييـ      
ا و الحاجات  و ثاني كتساب  و تتضمف مستوييف أوؿ ىو الرضس الثالثي . المتكوف مف مرحمة اإلو القيا
مستوى التحويؿ و مستوى  مف مستوييف ىماة التحويؿ التي تتكوف . و مرحمو اإلمتالؾالتحصيؿ أىو مستوى 
 التطبيؽ. ومرحمة النجاعة بمستوييف ىما مستوى أوؿ  األداء و مستوى ثاني  ىو الجودة .
 و الجدير بالذكر أف المقاربات النظرية المتمثمة في :      
  Nicole  legaultمقاربة الكاب : نيكوؿ لوغو  -1 
 Maslowمقاربة الحاجات : مازلو  -2
 Bell:  مقاربة التوافؽ و التبايف  -3
و مستويات  األداءقد أثبتت نجاعتيا و ذلؾ بتغطيتيا لمراحؿ نموذج التقييـ و تكامميا في تحديد مستويات  
ضوعية و الجودة متعددة مو  األداءكتساب و إشارة و بعد. و أنتجت نسبا مف اإلالجودة و الترابط عند كؿ 
 بنسبة عالية. ال يمكف أف تنتج باستخداـ مقاربة واحدة .
 كما أف المقاربات المنيجية النظرية لمتحميؿ المتمثمة في :      
 Straussوظيفي  :  بطريقة ستروس  –تحميؿ بنائي  -1 
 Mark Arbahamenتحميؿ مقارف : بطريقة أبراىاماف مارؾ  -2
 Rosenbergتحميؿ سببي : بطريقة روزنبرغ  -3
رتيا عمى تفسير ىذه بعاد و قدو األ اإلشاراتقد أثبتت فعاليتيا في البحث ، بتغطيتيا لعالقات المؤشرات و 
و مستويات الجودة و  األداءنحو ىدؼ واحد ىو أنيا وضحت أسباب مستويات  العالقات . واتجاىيا
 كتساب بدقة و موضوعية بعيدة عف االتجاه الواحد.مستويات اإل
سيرىا . كما وبناء عميو فقد ختـ البحث تحميمو بوضع عدد الشروخ الموجودة في التكويف وطرائؽ تج     
بتكارييف الذيف يمكف استغالليا. باإلضافة إلى وضعو مخطط تنفيذي لممسؤوليف وضع عدد الموظفيف اإل
ى النتائج الجزئية ، يمكف برمجة تطبيقو بسيولة ، كما وضع مخطط نوع القرار الذي يمكف اتخاذه مبني عم
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يسيؿ تفادي المخاطر في التكويف و اتخاذ القرار في أي مقياس أو عامؿ محيط . كما ىو مبيف  في الجدوؿ 
 اآلتي:
 المدخالت -1
 المخرجات -2    
 النجاعة  -3         
 الصالحية     -4            





 ىجػػر تصحيح خمؽ
% 31,81و عموما   %1.96/65االكتساب في المقياس  .1
 65%/20,65يعني 
+ - 1 1 1 
 1 1 1 -  65%/20,65مف     %7.70التحويؿ الكمي  .2
 1 1 1 -  65%/20,65مف        % 7.04النجاعة   .3
   % 7.22الصالحية  .4
 




 ث : ـــرات البحــثغ
نو يبقى فيو أ إالالجزئية .  لإلشكاالتإف أي بحث ميما كاف جادا و موضوعيا و مفصال و شامال     
 نواقص . 
بعاد في كؿ الخطوات و تجريبيا عمميا يقة جديدة ىي التحميؿ الثالثي األو لعؿ استخداـ ىذا البحث لطر     
  أنيا إالفي عمـ اجتماع التنمية رغـ نجاحيا عمى موضوع 
 في كؿ مستوى. و ينصح الباحثيف بالموازنة . اإلشاراتتضمنت ثغرة ضعؼ الموازنة بيف عدد  .1
ذ تـ جمع بعض إلـ تغطي الموضوع بكؿ تفاصيمو ،  أنيا إالفي البحث  إشارة 314رغـ استخداـ  .2
ليا قيمتيا المنفصمة و  إشارةف كؿ ت مؤشر واحد لتسييؿ التحميؿ رغـ أالجزئية  تح اإلشارات
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العوامؿ المخفية . و كميا  إشاراتالخاصة بالعوامؿ المحيطة و  اإلشاراتالعالية . مثؿ  ياأىميت
 تدخؿ ضمف عامؿ السياؽ الذي يحتاج لبحث منفصؿ.
و المتمثمة  األصؿالكمية  اإلشاراتف أ إالكمية  إلىالكيفية و تحويميا  لإلشاراترغـ استخداـ البحث  .3
ف . أل أىميتياالمالية التي تحكـ حـز مقاييس التكويف لـ يتطرؽ الييا البحث رغـ  اإلشاراتفي 
 سنة مضت .  30كبر مف الحصوؿ عمييا بتفاصيميا و لمدة أ صعبيجانب ميزانية التكويف 
وىو   %60بنسبة  التحميؿ الثالثي األبعاد ال يفي عمميا بالغرض  3Dاستخداـ البحث لطريقة  .4
البد مف تطبقيا في مواضيع متعددة و بشكؿ  وتطبيقيا في موضوع واحد. ليذا  إدخاؿ ىذه الطريقة
 .تقني  يسيؿ فيميا و التمكف منيا 
ضافةتقميص مستويات نموذج التقييـ لباتريؾ   .5 ممعارؼ و الميارات ليا جزء يخص تحصيؿ ل وا 
التكويني الذي مف مغامرة بإجياد الموظؼ باسترجاع ماضيو رتكاز عمى االسترجاع يحمؿ سنوات باإل
 الممكف أنو نسي تفاصيمو .
 ن :ـح للباحثيــنصائ
. ألف النمذجة و تحديد العالقات   SPSSجانب  إلى AMOSف يعتمدوا عمى أكما ينصح الباحثيف  .1
  AMOSاكثر دقة في  واإلشاراتبيف المتغيرات  
 
لما ىو معتاد في المذكرات و ليذا اعتمد  أضعاؼإلى جانب ، ذلؾ فالبحث قاـ بمجيود ثالثة  .2
 إنجاز إتماـبالمالحؽ التي ساىمت بمجيوداتيا النوعية في   األسماءالعممية ، فذكر قائمة  األمانة
مف المستحيؿ  ألنوبحث بالمالحؽ  أيمف ساىموا في  أسماءأف توضع  ينصحىذا البحث . وليذا 
 مضمونيا . أوفي سيرىا  تأثيرىـخريف بعيدا عف آ أفراددوف مساىمة  أطروحةف ينجز فرد واحد أ
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ستمارات بضرورة ترقيميا قبؿ تفريغ بياناتيا . صيحة لمباحثيف الذيف يستخدموف اإلن إلى باإلضافة .3
ف الباحث ىو مف ىندسة كاركاس التفريغ شخصيا . أل حتى ال تختمط البيانات. إلى جانب ضرورة
 بحثو .يعرؼ الشكؿ اليندسي لتفريغ بياناتو و ل
 
ستمارات تناسب لغة تعبير و قراءة إستعداد المسبؽ نفسيا وعمميا الستخداـ و ينصح الباحثيف ، باإل .4
كبر معمومات .وحتى ال يسقط الباحث في المفاجئات مبحوث قصد التمكف مف الحصوؿ عمى أكؿ 
مثؿ ما  ت.سياقاحسب ال أخرىبمغة  اإلجابةبمغة و طمبيـ  اإلجابةاالعتراضية . كرفض مبحوثيف 
ستمارة مف العربية لمفرنسية بعد طمب مبحوثيف ذلؾ. وىذه إلترجمة ا إلىضطر ذ إوقع ليذا البحث. إ
 نقطة اعتراضية .
 
عمى فقراتيا ، حتى  اإلجابةستمارة لممبحوث مباشرة وجمبيا مباشرة بعد بتقديـ اإلكما ينصح الباحثيف  .5
 . أخرىتستغؿ في مواضيع  أوتنسى  أوال تضيع 
 
كما ينصح الباحث ، أف البحث يتطمب مجيودا فرديا يرتكز عمى القدرات الفردية . وليذا ال مف  .6
عمى  AMOSو   SPSSمنيا : األلية حصائي اإلالضروري أف يتمكف الباحث مف برامج التحميؿ 
 يجيد استخداـ برامج ف يكوف باحثا البمفرده في كؿ خطواتو. فال يعقؿ أ . كي يقوـ ببحثواألقؿ
 عممي.  ثببححصائي وىو يقـو التحميؿ اإل
 
المراجع  أوطالع عمى الدراسات السابقة تمكف مف المغات العممية ، قصد اإلكما ينصح الباحثيف ، بال .7
ختصاص مف ترجمة ألخرى و مف إ أحياناالمغة العربية و التي يتغير روح معناىا  إلىالمترجمة 
 عمميا.  أخرىآلخر. وحتى يكوف لمباحث منظار ثاني يرى بو ما وصمت اليو البحوث بمغات 
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  2استمارة مستوى 5  02 رضيةف .1
 جودة مقاييس التكويف و دورىا في األداء الوظيفي لممربيف الموظفيف بمؤسسات الشباب
                     جامعة محمد خيضر بسكرة
1023-1022في إطار البحث العممي   اليدؼ 5 تحضير أطروحة دكتوراه .  
رقـ المجيب 5........ فقط  
. نثمف مقترحاتكـأعزائي المربيف الموظفيف المشاركيف بمختمؼ الرتب،  -   
الميداني.شكرا لكـ عمى تقبمكـ تقديـ أراء عف تجربتكـ أثناء التكويف و في العمؿ  -   
نوعية .و مشاركتكـ في ىذه االستمارة ميمة و فعالة بحث عممي يخص دكتوراه ذات  بإنجازالباحث التـز  - 
 لتطوير الجانب العممي لمتكويف في المعاىد و في قطاعكـ الشبابي و الرياضي. 
ذا رأيت سؤاال ليس دقيقا ضع شطبا عميو . كذلؾ  -   لذلؾ مف فضمؾ أجب عمى ىذه األسئمة بصدؽ . وا 
يكوف إال في البحث العممي . و استخداميا تعالج بأمانة  تيقنوا أف إجاباتكـ  
 
 معمومات كتابية تخص مواضيع االستمارة
  كطالببإمكانؾ أف تقيـ جودة  مواد تكويف المربيف و إلى  أي مدى قد حققت حاجاتؾ مف التكويف  . 
   توضع ال  أعرؼ   توضع الدروس:في كؿ  عممية و بيداغوجية واضحة لمطالبأىداؼ  ىؿ توضع .1
 ال توافؽ   ال أعرؼ  توافؽ  : الدروسوراء التكويف توافؽ أىداؼ  مفالخاصة أىدافؾ ىؿ  .2
  تشبعال     ال أعرؼ     تشبع                  تشبع حاجاتؾ:   أىداؼ كؿ درسىؿ  .3
 جديدة  ليست     ال أعرؼ    جديدة       إليؾ:جديدة بالنسبة  كؿ درساألىداؼ العممية لىؿ  .4
  التالية.تقيـ التأكيدات  أفيمكنؾ   
  قديمة    ال أعرؼ   جديدة :محتويات المقاييس التي تكونت فييا تمس مواضيع جديدة بالنسبة لي .5
 غامضة    ال أعرؼ     واضحة   :لي  مف المقاييس واضحةالمعمومات التي حصمتيا  .6
  ال      أعرؼ ال       نعـ                           مفصمة:محاور كؿ مقياس  .7
 ال        ال أعرؼ        نعـ                تدربت عمى نشاطات حديثة أثناء التكويف  .8
 ال      ال أعرؼ       نعـ    سمحت لؾ باكتساب معارؼ وميارات  المشاركة قدطريقة  .2
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     لست موافؽ      ال أعرؼ     موافؽ    مف فيـ المواد الفنية: الفنية مكنتؾطريقة البطاقة  .3
 ال      ال أعرؼ       نعـ     طريقة التقييـ المستمر لمتربصات مكنتؾ مف التدريب الجيد : .4
 ال      ال أعرؼ       نعـ       طريقة الورشات مكنتؾ مف تحصيؿ المعارؼ و الميارات : .5
 ال   ال أعرؼ  نعـ طريقة المشروع  البيداغوجي مكنتؾ مف فيـ دور المربي في الميداف :  .6
 ال   ال أعرؼ   نعـالنشاط أثناء الدراسة ساىـ في اكتسابي لميارات العمؿ الجمعوي :  طريقة .7
 ال      ال أعرؼ   نعـ    اإلصغاء ساىمت في اكتسابي لميارات اإلصغاء لمشباب:  طريقة .8
  قميال جدا قميال ال أعرؼ  كثيرا كثيرا جدا   عدد المقاييس يتالءـ مع حاجاتؾ مف التكويف : .9
 ال   ال أعرؼ    نعـ الحجـ الساعي األسبوعي لكؿ مقياس يساعدؾ عمى تحصيؿ المعارؼ: .11
 ال     ال أعرؼ       نعـ        التربصات الميدانية مكنتني مف اكتساب ميارات جديدة: .11
 ال     ال أعرؼ       نعـ          في كسب معارؼ و ميارات جديدة: المذكرة ساعدتني .12
 ال    ال أعرؼ  نعـ الميارات:الدراسة مكنتني مف التحكـ في المعارؼ و  النشاط أثناءورشات  .13
  ال      ال أعرؼ       نعـ    أكثر:لممعارؼ  مقياس ساىـ في تحصيميالمعامؿ الجيد لكؿ  .14
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 ) اشطب الخانات (  ال%أو   % بنعـ   أجبىذه المقاييس مكنتني مف اكتساب الميارات و المعارؼ: .21
  المقياس نعـ ال المقياس ال نعـ 
 1 عمـ االجتماع   عمـو التربية .19  
 2 عمـ النفس   النشاطات العممية .21  
 3 بيداغوجية التنشيط    منيجية تطبيقية .21  
 4 العمـو القانونية و اإلدارية   تربص تطبيقي .22  
 5 عمـو اإلعالـ و االتصاؿ   الندوة .23  
 6 تاريخ الحركة الوطنية   مذكرة .24  
 7 اإلعالـ اآللي   تقرير نياية التكويف .25  
 8 النظافة و اإلسعاؼ   الموارد البشرية و المالية تسيير .26  
 9 منيجية تطبيقية   تسيير نشاطات الترفيو .27  
 11 النشاطات الثقافية   التسيير .28  
 11 تسيير دورات المشاريع   المناىج و البرامج .29  
 12 النشاطات الرياضية   عمـو التربية .31  
 13 لغة انجميزية   بيداغوجية التقييـ .31  
 14 لغة فرنسية    التوجيو و الدعـ النفسي .32  
عمـو إعالـ و اتصاؿ في األوساط  .33  
 ةالشباني
 15 إدماج اجتماعي  
 16 وساطة اجتماعية   الخدمة االجتماعية .34  
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   1استمارة مستوى5  02رضيةف .1
 جودة مقاييس التكويف و دورىا في األداء الوظيفي لممربيف الموظفيف بمؤسسات الشباب
 جامعة محمد خيضر بسكرة
1023-1022اليدؼ 5 تحضير أطروحة دكتوراه .في إطار البحث العممي    
رقـ المجيب 5........ فقط  
. نثمف مقترحاتكـأعزائي المربيف الموظفيف المشاركيف بمختمؼ الرتب،  -   
الميداني.شكرا لكـ عمى تقبمكـ تقديـ أراء عف تجربتكـ أثناء التكويف و في العمؿ  -   
بحث عممي يخص دكتوراه ذات نوعية .و مشاركتكـ في ىذه االستمارة ميمة و فعالة  بإنجازالباحث التـز  - 
لرياضي. لتطوير الجانب العممي لمتكويف في المعاىد و في قطاعكـ الشبابي و ا  
ذا رأيت سؤاال ليس دقيقا ضع شطبا عميو . كذلؾ  -   لذلؾ مف فضمؾ أجب عمى ىذه األسئمة بصدؽ . وا 
. و استخداميا يكوف إال في البحث العممي تعالج بأمانةتيقنوا أف إجاباتكـ   
 
 معمومات كتابية تخص مواضيع االستمارة
 أبدا  ال  ال أعرؼ  نعـ  جدا التي تكونت فييا ناجعة لمقياـ بعممؾ اليومي: ناجعة المقاييس-24   
    ال تتوافؽ جدا   ال  محايد تتوافؽ  تتوافؽ جدا :أىداؼ مقاييس التكويف تتوافؽ مع أىداؼ مؤسستؾ -25 
  ال      ال أعرؼ       نعـوظيفتؾ:             أىداؼ مقاييس التكويف تتوافؽ مع أىداؼ    -26
 ال      ال أعرؼ      نعـ     العمؿ:المقاييس جعمتني أجد صعوبة في فيـ دور المربي أثناء  -27
 ليست فعالة بتاتاال    ال أعرؼ   فعالة فعالة جدا     28- وظيفتؾفعالة لتأدية  التي اكتسبتيا الميارات:  
    ليست كافية      ال أعرؼ  29-     بيا وظيفتؾ : المعارؼ التي اكتسبتيا كافية لتؤدي    كافية 
 ال      ال أعرؼ       نعـ                أستخدـ خبرة التربصات الميدانية في وظيفتي : 30-   
 ال      ال أعرؼ       نعـ    العمؿ :صعوبة في تطبيؽ محتوى مقاييس التكويف في  أجد -31
  ال      ال أعرؼ    نعـ  وظيفتؾ بحاجة لمقاييس ليست التي تكونت فييا:ىؿ ترى أف  – 32
 ال تساعد ال أعرؼ  تساعد    33- 5الشباب طريقة تسيير الورشات أعمؿ بيا مع األفواج بنجاعة في مؤسسة  
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 ال  ال أعرؼ  نعـ   :أستخدـ النشاطات  التي تعممتيا لتنشيط المنخرطيف الشباب بنجاعة -34 
 ال ال أعرؼ  نعـ يا في المعيد:المربي يستخدـ في نقطة اإلعالـ ميارات التواصؿ التي تعمم -35
 ال      ال أعرؼ       نعـ       استخدـ البطاقة الفنية التي تعممتيا النجاز النشاطات: -36
 ال     أعرؼال      نعـ :  في األفواجطريقة المشروع البيداغوجي تساعدني عمى التحكـ  -37
     ال     ال أعرؼ   نعـ     :طريقة المشاركةفيو   لتسيير المنصب الذي أشرؼ عميو أستخدـ -38
 ال    ال أعرؼ       نعـ    الشباب:شطيف في مؤسسة ناتقييـ المستمر لممنخرطيف الالأقـو ب -39
     ال أعرؼ     لست بحاجة   عدد المواد التي تكونت فييا أنت بحاجة إلييا في عممؾ5 ىؿ  بحاجة -40   
 ال     ال أعرؼ       نعـ        ا:ىؿ وظيفتؾ تتطمب مواد جديدة غير التي تكونت فيي -41
 ال      ال أعرؼ       نعـ منصبؾ:             ىؿ التربص الميداني كفاؾ لمتحكـ في  -42
 ال     ال أعرؼ    نعـ     :  التكويف مكنتؾ اآلف مف التحكـ في وظيفتؾورشات أثناء ال -43
الرسمي:المواد التي تحتاجيا في الميداف الموجودة في البرنامج   -44  
قميال     قميال جدا ال أعرؼ     كثيرا      جدا كثيرا
يمكنؾ أف تقترح مواد تكويف  مف عندؾ بحرية ، ترتبط بميف الشباب أنيينا االستمارة ، -45  
 ال توجد        ال أعرؼ       توجد
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  1استمارة مستوى :   2فرضية  .1
 الشبابلممربيف الموظفيف بمؤسسات  األداء الوظيفيدورىا في جودة مقاييس التكويف و 
 بسكرةخيضر جامعة محمد 
 رقـ المجيب :........ فقط
 2118-2114البحث العممي   إطاردكتوراه .في  أطروحةاليدؼ : تحضير 
  الرتب.أعزائي المربيف الموظفيف المشاركيف بمختمؼ  - 
 الميداني.التكويف و في العمؿ  أثناءراء عف تجربتكـ أشكرا لكـ عمى تقبمكـ تقديـ  - 
و مشاركتكـ في ىذه االستمارة ميمة و فعالة  بحث عممي يخص دكتوراه ذات نوعية . بإنجازالباحث التـز  - 
 لتطوير الجانب العممي لمتكويف في المعاىد و في قطاعكـ الشبابي و الرياضي. 
 العممي.في البحث  إالتوضع تحت السرية التامة . و استخداميا يكوف  إجاباتكـ إف
ذا بصدؽ و شفافية . األسئمةجب عمى ىذه أكـ . لذلؾ مف فضمؾ نثمف مقترحات سؤاال ليس دقيقا ضع  رأيت وا 
 شطبا عميو .
 معمومات كتابية تخص مواضيع االستمارة
 
 ) أشطب خانة واحدة فقط تعبر عف قناعتؾ بصدؽ (
بعممي بشكؿ جيد في مؤسسات الشباب، بناء عمى الميارات و المعارؼ التي تمقيتيا خالؿ تكويني  أقوـ
 بالمعاىد الوطنية إلطارات الشباب خصوصا فيما يتعمؽ باألعماؿ التالية:   
 :                                                                اإلصغاء
 ال    محايد        نعـ       :بمؤسسة الشباب قمت باإلصغاء الجيد لمشباب -46
  األحياء الجوارية أثناء طرحيـ لمشاكميـ حسب : أصغيت لشباب -47
 تيخبر     ميارات التكويف  قدراتي الشخصية
  5نشاط األفواج 
 ال   محايد   نعـ التكويف5شكمت أفواج نشاطات في العمؿ الفني باالعتماد عمى معارؼ و ميارات  -23
    محايػد        نعػـ          التكػويف:نظمت نشػاطات تسػمية دوف االعتمػاد عمػى مػواد  -49
 ال
  5عروض فنية 
 ال  محايد   نعـ  تصوير5 مسرحيات، موسيقى، تشكيمية،قدمت في إطار عممي عروض فنوف   -00
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 تيخبر      ميارات التكويف    موىبتي  متنوعة باالعتماد عمى5 قدمت في إطار عممي عروض -02
 ال    محايد        نعـ                    عرضت أعماؿ تشكيمية بمؤسسة الشباب:  -52
 ال    محايد        نعـ                         عرضت مسرحيات بمؤسسة الشباب:  -53
 5التحسيس 
 ال   محايد   نعـ 5األنترنتقمت بأعماؿ تحسيسية تجاه الشباب تخص البيئة ، المواطنة، المخدرات،  -02
 تيخبر     ميارات التكويف  موىبتيباالعتماد عمى5  األنترنتقمت بتحسيس شباب األحياء حوؿ مخاطر  -00
 ال    محايد        نعـ                          : قمت بتحسيس  الشباب حوؿ البيئة -56
 5التأطير البيداغوجي 
 تيخبر     ميارات التكويف   باالعتماد عمى 5 موىبتيأنجزت في مساري الميني مشاريع بيداغوجية  -02
 ال    محايد        نعـ:                     أطرت بيداغوجيا منخرطيف في الجمعيات جيدا  -58
 ال    محايد        نعـ               أطرت بيداغوجيا شباب بطاؿ بالحي الجواري :  -59
 ال    محايد        نعـ               أطرت بيداغوجيا أطفاؿ المخيمات الصيفية  :   -61
 ال    محايد        نعـ               أطرت بيداغوجيا أطفاؿ المتسربيف مف المدرسة: -61
 5مرافقة المشاريع 
 ال    محايد        نعـ                  : رافقت مشاريع شباب في الحرؼ التقميدية   -62
 ال    محايد        نعـ            رافقت مشاريع شباب تخص إبداعات فنية و أدبية :  -63
 ال    محايد        نعـ           :رافقت مشاريع شباب تخص ابتكارات تقنية و عممية  -64
  اإليجابي5التواصؿ 
 تيخبر     ميارات التكويف   موىبتي  عمى:   أتواصؿ إيجابيا في مؤسسة الشباب باالعتماد  -65
 ال    محايد        نعـ    أثناء تأدية واجباتي مع زمالئي في العمؿ :  إيجابياتواصمت  -66
 ال    محايد        نعـ                   أسير عالقات العمؿ مع الجمعيات الشبابية :   -67
 ال    محايد        نعـ                 مع المتطوعيف في النشاطات:  إيجابياأتواصؿ  -68
 ال    محايد        نعـ  اكتسبت عالقات حسنة مع المسؤوليف المحمييف في إطار العمؿ: -69
  5العمؿ التطوعي 
 تيخبر     ميارات التكويف   موىبتي     شاركت في إطار عممي بمبادرات عممية تطوعية : -71
 ال    دمحاي        نعـ                     :  المنظمات الوطنية بشكؿ جيد عممت  مع -71
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 ال    محايد        نعـ       :  تطوعت لمعمؿ مع الجمعيات الشبانية الوطنية و المحمية -72
 ال    محايد        نعـ         :  تطوعت لمعمؿ مع المنظمات الدولية في إطار الشباب -73
 لورشات ا 
 نادرا    ال   محايد    أشارؾ   دائما     أشارؾ في أعماؿ  الورشات مع زمالئي :  -74
  الصيفية 5المخيمات 
 ال    محايد        نعـ                     أشارؾ في أعماؿ المخيـ الصيفي بفعالية:  -75
 5التبادالت و القوافؿ الثقافية  
 ال    محايد        نعـ     بنجاح :  زمالئيقمت بتسيير التبادالت و القوافؿ الثقافية مع  -76
  5الميرجانات 
 ال    محايد     نعـ عمى تنظيـ و تسيير االحتفاالت و الميرجانات بنجاح 5 زمالئيعممت مع  -22
  االمتحانات5المسابقات و 
 ال    محايد        نعـ         المسابقات و االمتحانات :  تأطيرفي  زمالئيشاركت مع  -78
  تحسيف المستوى5برامج 
 ال    محايد   نعـ 5لممربيف برامج تحسيف المستوى إنجازنحف زمالء مؤسسات الشباب عمى  نتعاوف -24
 ال    محايد     نعـ يعمؿ المربي عمى تكويف الشباب ببرامج واضحة في مؤسسات الشباب5  -30
  التوجيو5و اإلعالـ 
 ال    محايد        نعـ الشباب:     نوجو ونعمـ لمؤسسات الشباب نتعاوف نحف زمالء   -81
 5 العمؿ الجمعوي 
 ال    محايد        نعـ  : نعمؿ في إطار جمعوي بشكؿ منسؽ في لتمبية حاجات الشباب  -82
 
  الفراغ5تسيير أوقات 
 ال  محايد     نعـ نعمؿ مع الزمالء عمى تسيير أوقات فراغ الشباب في مؤسسات الشباب : -83
 5ندوات و أياـ إعالمية 
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 ال    محايد   نعـ 5ننظـ ندوات إعالمية و أياـ إعالمية تمس حاجات الشباب  زمالئيبالتعاوف مع  -32
  والمنافسات5الدورات 
 دائما     محايد     أبدا    الرياضية جماعيا:نشارؾ في إنجاح الدورات و المنافسات  -85
 5 المنصب 
 ال محايد        نعـ    قمت بعممي في المنصب النوعي الذي أتقمده بشكؿ جيد:  -86
 ال    محايد        نعـ              بشكؿ جيد:  قمت بعممي في المنصب  التمثيمي  -87
 تيخبر   ميارات التكويف  موىبتي التي تقمدتيا عمى5التمثيمية المناصب النوعية أو اعتمد في تسيير  -33
 5 الميمات اإلدارية 
 %20مف  قؿأ   أعرؼ ال  20%مف أكبر 5 الشبابأنجزت كؿ الميمات اإلدارية التي كمفت بيا بمؤسسات  -34
 ال  محايد    نعـ لمؤسسة الشباب أو لجمعية: أعددت المخططات السنوية لمتسيير المالي  -91
 ال    محايد        نعـ         قمت بميمتي جيدا عند استشارتي في المجاف التقنية:  -91
  أبدا  نادرا  محايد    أحيانا  دائما لتسيير مؤسسة الشباب أو جمعية: أشرفت عمى تنفيذ برامج -92
  5التفتيشالمتابعة و التقييـ و 
 ال    محايد        نعـ    في مؤسسات الشباب:  قمت بتفتيش األعماؿ التي أشرؼ عمييا  -93
 ال    محايد        نعـ              أتابع أعمالي التي أقـو بيا في مؤسسة الشباب: -94
 ال    محايد        نعـ       ي : قمت بتقييـ كؿ عمؿ أقـو بو قبؿ أف يقيمو المسؤوؿ عم -95
 5العمؿ المكتبي 
 ال   محايد     نعـ  التقارير وأحفظيا سواء أكانت واردة أو صادرة :أنجز كؿ المراسالت و  -96
 ال    محايد        نعـ               أحضر االجتماعات الرسمية  و الورشات:  -97
 
  المؤسسة5تمثيؿ 
 ال    محايد     نعـ5 مثمت مؤسسة مف مؤسسات الشباب تمثيال جيدا في أكثر مف مناسبة رسمية -43
 ال    محايد        نعـاستخمفت مدير مؤسسة الشباب أو مسؤوؿ مصمحة و سيرتيا جيدا5        -44
  العمؿ5ساعات 
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 ال    محايد        نعـ     %5 2001لمعمؿ بمؤسسة الشباب يتراوح بنسبة  أقضيوالذي  الوقت -200
 ال    محايد        نعـ                             % :111في عممي بنسبة أتغيب  -111
 ال    محايد        نعـ                  %:111 أخذ كؿ العطؿ الرسمية بنسبة  -112
   نادرا    ال   محايد    أحيانا   دائما             أخذ عطال مرضية في السنة: -113
  المينية5األخطاء 
   نادرا    ال   محايد    أحيانا   دائما   تأدية عممي:  خالؿ أخطاء مينية ارتكبت -114
   نادرا  ال  محايد    أحيانا  دائما:بسيط أثناء قيامي بعممي أتعرضت لعقوبات إدارية كبيرة نتيجة خط -200
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  2استمارة مستوى  :   1فرضية  .2
لممربيف الموظفيف بمؤسسات الشباب الوظيفي األداءدورىا في جودة مقاييس التكويف و   
بسكرةخيضر جامعة محمد   
رقـ المجيب :........ فقط  
2118-2114البحث العممي   إطاردكتوراه .في  أطروحةاليدؼ : تحضير   
  الرتب.أعزائي المربيف الموظفيف المشاركيف بمختمؼ  - 
الميداني.التكويف و في العمؿ  أثناءعف تجربتكـ  أراءشكرا لكـ عمى تقبمكـ تقديـ  -   
بحث عممي يخص دكتوراه ذات نوعية .و مشاركتكـ في ىذه االستمارة ميمة و فعالة  بإنجازالباحث التـز  - 
 لتطوير الجانب العممي لمتكويف في المعاىد و في قطاعكـ الشبابي و الرياضي. 
.في البحث العممي  إالتوضع تحت السرية التامة . و استخداميا يكوف  إجاباتكـ إف  
ذابصدؽ و شفافية . األسئمةجب عمى ىذه أنثمف مقترحاتكـ . لذلؾ مف فضمؾ  سؤاال ليس دقيقا ضع  رأيت وا 
 شطبا عميو . 
 معلومات كتابية تخص مواضيع االستمارة
 
 ؟ما األعماؿ الفنية التي أنجزتيا في مؤسسات الشباب بمفردؾ خالؿ مسارؾ الميني  -116
لـ أنجز          محايد    أنجزت 
 أـ قدراتؾ الشخصية أـ معارؼ التكويف. لماذا ؟المينية  ؾباستخداـ خبرت األعماؿ التي أنجزتيا كانت، ىؿ ىذه -202
 تيخبر     ميارات التكويف   موىبتي
  ال شيء      واحد      كثر مف ثالثة؟        أكـ عدد المشاريع البيداغوجية التي أنجزتيا  -118
 
 ال شيء    واحد   كثر مف ثالثةأالورشات و الندوات و أياـ إعالمية شاركت فييا مع زمالئؾ ؟  كـ عدد -204
 
 لـ اقدـ        ال اعرؼ      قدمت     ماذا قدمت في المخيمات الصيفية التي شاركت فييا  ؟ -111
   
 ىؿ إعتمدت  عمى عامؿ ما إلنجاز عمؿ مف األعماؿ في المخيـ الصيفي : .2.111
 تيخبر     ميارات التكويف   موىبتي
 دوليا   وطنيا  محميا   ما نوع الميرجانات و التبادالت و القوافؿ الثقافية التي شاركت فييا بنجاح ؟ -111
 
 رياضية سياحية   صحية عمميةبيئية    خيرية ما نوع األعماؿ التي قمت بيا في إطار عممؾ الجمعوي ؟  -221
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 التي تقمدتيا عمى معارؼ التكويف مف المعيد ؟ المناصب النوعية أو التمثيمية ىؿ اعتمدت في تسيير  -113
 أتقمدلـ         تقمدت منصب نوعي          تقمدت منصب تمثيمي-1
 لـ اعتمد           محايد           اعتمدت عمى معارؼ التكويف -2
 عند إشرافؾ عمى ىذه المناصب النوعية و التمثيمية ؟ إنجازاتؾ كـ عدد -114
 أنجزلـ        ثالثة     أكثر مف ثالثة -1
 األعماؿ التي أنجزتيا جيدا ؟      كـ عددعند استشارتؾ في المجاف التقنية    -115
 أنجزلـ        ثالثة     أكثر مف ثالثةعدد المجاف : -115-1
 أعماؿ إدارية و تقنية      تسيير و مالية   تنظيـ ميرجانات ومخيمات :  -115-2
. 
 ىا في مؤسسة الشباب أو في جمعية ؟تنفيذعمى  أشرفتالتي  البرامج كـ عدد  -116
 أنجزلـ       ثالثة       أكثر مف ثالثةبرامج مؤسسة الشباب :  -116-1
 أنجزلـ        ثالثة       أكثر مف ثالثةبرامج جمعية :          -116-2
 
 عبر بحرية، يمكنؾ أف تضيؼ شيئا مف عندؾ تريد أف تقولو يخص:  عممؾ في مؤسسات الشباب    -222
 راضي في عممي           محايد          غير راضي في عممي 
 
 
-شكرا عمى إتمامؾ مأل االستمارة واحتراماتنا لؾ      
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     2استمارة مستوى   03 رضيةف .2
 جودة مقاييس التكويف و دورىا في األداء الوظيفي لممربيف الموظفيف بمؤسسات الشباب
  بسكرة خيضر محمد جامعة
 :........ المجيب رقـ فقط
 1023-1022  العممي البحث إطار في. دكتوراه أطروحة تحضير:  اليدؼ
 العمػؿ في و التكويف أثناء تجربتكـ عف أراء تقديـ تقبمكـ عمى لكـ شكرا -.  الرتب بمختمؼ المشاركيف الموظفيف المربيف أعزائي - 
 . الميداني
  
 الجانػب لتطػوير فعالػة و ميمػة االسػتمارة ىػذه فػي مشػاركتكـ و. نوعيػة ذات دكتػوراه يخػص عممػي بحػث بإنجػاز التػـز الباحػث - 
 .  مقترحاتكـ نثمف. الرياضي و الشبابي قطاعكـ في و المعاىد في لمتكويف العممي
ذا.  شػفافية و بصػدؽ األسػئمة ىػذه عمػى أجػب فضػمؾ مػف لػذلؾ -    أف تيقنػوا كػذلؾ.  عميػو شػطبا ضػع دقيقػا لػيس سػؤاال رأيػت وا 
 العممي البحث في إال يكوف استخداميا و.  التامة السرية تحت توضع و  بأمانة تعالج إجاباتكـ
 
 معمومات كتابية تخص مواضيع االستمارة
. تعممتيا سابقا في المعيد لمقياـ  في مؤسسات الشباب عمى معارؼ و ميارات ىؿ تحتاج و تعتمدأ_ كمربي  
 بعممؾ 
    ( فقط واحدة اشطب)   العمؿ في حاجاتي عف تعبر المقاييس معارؼ -118
  كمية تعبر ال      كثيرا تعبر ال     تعبر ال      أعرؼ ال       تعبر      كثيرا تعبر        كمية تعبر   
  المعيد في درستيا التي التكويف مقاييس مف دقيقة معمومات عممي في استخدـ – 119  
 كميا استخدميا ال        استخدميا ال منيا قميؿ      أعرؼ ال    منيا بعض    استخدـ   كثيرا  كميا استخدميا   
.  سابقا بالمعيد التكويف أثناء تعممتيا  التي الميارات و معارؼال بتكييؼ أقوـ عممي في – 121  
  نيائيا أكيؼ ال  أكيؼ ال               أعرؼ ال           أكيؼ          كاممة  أكيفيا 
عممي إلنجاز الدقيقة الشخصية ومياراتي معارفي عمى أعتمد وظيفتي في   – 121  
  
 كميا استخدميا ال     استخدميا ال  محايد     منيا قميؿ       أعتمد     أحيانا أعتمد    دائما أعتمد  
.  بالمعيد تكويني خالؿ عمييا تدربت ميارات  ىي وظيفتي في مياراتي -122  
 أبدا           نعـ         أعرؼ ال        ال       دائما   
عممي إطار في حديثة تعتبر التكويف مقاييس محتوى  -123  
  متخمفة  أعرؼ ال           تقميدية         حديثة           متطورة   
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   ال  :  دراستي خالؿ  التكويف مقاييس مف حديثة معمومات اكتسبت– 212   نعـ          أعرؼ ال        
.دراستي خالؿ التكويف مقاييس مف اكتسبتيا وظيفتي في حديثة معمومات استخدـ – 125  
   أبدا  أعرؼ ال         ال              نعـ        كثيرا      
. العمؿ في حاجاتي مع التكويف مف تعممتيا التي الحديثة المعارؼ أكيؼ أف أستطيع عمميا -126  
  أستطيع ال  أكيؼ ال                 أعرؼ ال            أكيؼ        أستطيع   
:الجديدة الشخصية معارفي عمى يعتمد  ، عممي في إبداعي   – 127  
   أبدا             نعـ     أعرؼ ال        ال       دائما   
:ضعؼ دوف وظيفتي بتأدية لي سمحت إذ ، فعالة التكويف معارؼ – 128  
  كمية تسمح لـ  تسمح لـ            أعرؼ ال            سمحت      كمية سمحت  
: عممي في أتحكـ جعمتني التكويف ميارات  -129  
  جيدا أتحكـ ال  أعرؼ ال            أتحكـ ال            أتحكـ                     جيدا أتحكـ
   العمؿ أثناء واجباتي بيا أنجز  تمقيتيا التي التكويف معارؼ   – 131
  بتاتا  بيا أنجز لـ  أعرؼ ال            ال         نعـ                    جيدا بيا أنجز
      نعـ          أعرؼ ال      ال  : الشخصية مياراتي و معارفي  باستخداـ عممي  أنجز  – 131 
    
  العمؿ  أثناء حاجاتؾ يالءـ تمقيتو الذي التكويف  – 132
    جدا يتناقض     يتناقض  أعرؼ ال                  يالءـ          جدا يالءـ 
 
:عممؾ منصب في التكويف ميارات و معارؼ  طبقت  مدى أي إلى – 133   
  بتاتا استطع لـ  أعرؼ ال          تطبيقو أستطع لـ               طبقت           جدا طبقت 
:العمؿ أثناء  فييا تكونت التي المقاييس في فوائد تجد   -134  
  جدا مفيدة ليست         مفيدة ليست  أعرؼ ال                  مفيدة         جدا مفيدة   
:عممؾ في تطبيقيا أثناء ، فييا تكونت التي المقاييس في صعوبات تجد  - 135  
   جدا صعبة           صعبة  أعرؼ ال                    سيمة           جدا سيمة 
  لؾ واحتراماتنا االستمارة مأل إتمامؾ عمى شكرا
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     2استمارة مستوى     03 رضيةف .1
 جودة مقاييس التكويف و دورىا في األداء الوظيفي لممربيف الموظفيف بمؤسسات الشباب   
 جامعة محمد خيضر بسكرة
 رقـ المجيب 5........ فقط
 2118-2114اليدؼ : تحضير أطروحة دكتوراه .في إطار البحث العممي  
 أعزائي المربيف الموظفيف المشاركيف بمختمؼ الرتب .  - 
 شكرا لكـ عمى تقبمكـ تقديـ أراء عف تجربتكـ أثناء التكويف و في العمؿ الميداني . - 
بحث عممي يخص دكتوراه ذات نوعية . و مشاركتكـ في ىذه االستمارة ميمة و  بإنجازالباحث التـز  - 
 لتطوير الجانب العممي لمتكويف في المعاىد و في قطاعكـ الشبابي و الرياضي. فعالة 
ذا رأيت سؤاال ليس دقيقا نثمف مقترحاتكـ . لذلؾ مف فضمؾ أجب عمى ىذه األسئمة بصدؽ و شفافية . - وا 
توضع تحت السرية التامة . و استخداميا يكوف إال تعالج بأمانة  و ضع شطبا عميو . كذلؾ تيقنوا أف إجاباتكـ 
 في البحث العممي
 
 معمومات كتابية تخص مواضيع االستمارة
 مدى تطبيقؾ بمؤسسة الشباب لممعارؼ و الميارات  التي تكونت فييا بالمعيد.) أشطب واحدة فقط ( حاوؿ إف  تقيـ -ب
 )عبر كتابيا ( أنت موظؼ،  ألداء عممؾ ىؿ تستخدـ معارؼ و ميارات التي حصمتيا مف المعيد  -136 
  ال          محايد      نعـ
 137-عندما تطبؽ في وظيفتؾ معارؼ و ميارات كسبتيا مف المعيد ما مدى دقتيا 
 غامضة      عامة   ال أعرؼ        مفصمة      واضحة   
 مواد عممية مواد إنسانية و اجتماعية       مواد فنيات   أّي المواد التي طبقتيا في وظيفتؾ:  -138
 يالـ تقدـ نيائ    ال   نعـ   محايد   234_ ىؿ المواد التي طبقتيا قدمت  بيا خدمة لمشباب 5   دائما 
 
 ال        محايد         نعـ  ىؿ تعتمد عمى قدراتؾ الشخصية في التأطير البيداغوجي  لمشباب5    -220 
5في  مؤسسات الشباب التي كسبتيا مف المعيد حديثة إذا طبقتيا  و الميارات ىؿ ترى أف معارؼ التكويف-222  
       ليست حديثة ال أعرؼ      حديثة 
  قديمة       ال أعرؼ      حديثة   : الميارات التي تدربت عمييا في المعيد  ىؿ  المعارؼ و  -142 
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 ال   ال أعرؼ   نعـ  5مؤسسة الشباب بدال مف معارؼ و ميارات المعاىدباستخدـ خبرتي المينية  -223  
 ال  ال أعرؼ  نعـ خارج المعيد ىي التي أنجز بيا عممي5معارؼ شياداتي المتحصؿ عمييا مف -222
 ال       ال أعرؼ        نعـ  الرسكمة التي أجريتيا بالمعيد تضمنت معمومات حديثة : -145     
 ال أعرؼ   لـ تساىـ  ساىمت :التربصات الميدانية خالؿ التكويف بالمعيد ساىمت في زيادة مياراتي -146
:معارؼ و ميارات مقاييس التكويف ليا فعالية عمى عممؾ في مؤسسة الشباب ىؿ وجدت -147  
 ال       ال أعرؼ        نعـ   
:ما فعالية معارؼ و ميارات التكويف التي تمقيتيا في المعيد عندما تستخدميما في وظيفتؾ -148 
      ضعيفة  جدا ضعيفة         ال أعرؼ فعالة      جدا فعالة   
 لـ تمكنني       لـ أقـ     مكنتني  الرسكمة التي أجريتيا بالمعيد مكنتني مف التحكـ في وظيفتي 5 -224    
 لـ تساىـ   ال أعرؼ  ساىمت  التربصات الميدانية خالؿ التكويف بالمعيد ساىمت في تحكمي:-151   
:ميما كانت مؤسسة الشباب مضموف مقاييس التكويف بالمعاىد يتوافؽ مباشرة بمتطمبات وظيفتؾ في  -151 
 بعيدا جدا    ليس متوافؽ      محايد     مرتبط     جدا يتوافؽ   
:عمى حاجاتؾ في مؤسسة الشباب  إيجابياىؿ مضاميف المواد التي تكونت فييا قد انعكست  -152  
 ال       ال أعرؼ        نعـ   
:نجاعة معارؼ و ميارات المواد التي تكونت فييا بالمعيد  عمى وظيفتؾ بمؤسسة الشباب     -153 
        فاشمة    ناجعة   ال أعرؼ      
 
 ال تحتاج  تحتاج   ال أعرؼ     5 النشاطات التي أقـو بيا في مؤسسة الشباب تحتاج لمقاييس تكويف جديدة -202 
:و الزمالء بميارات التواصؿ التي تدربت عمييا في المعيد أتعامؿ مع الشباب و المسؤوليف  -155 
 أبدا       ال               ال أعرؼ  أحيانا      دائما   
 156-أستخدـ العمـو اإلنسانية و االجتماعية لتسيير النشاطات مع الشباب : 
 أبدا  نادرا               ال أعرؼ اأحيان     دائما   
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 ال  ـنع     ال أعرؼ      مواد الفنيات مكنتني لمقياـ بالنشاطات التطوعية في مؤسسة الشباب 5  -202  
 ال  ـنع     ال أعرؼ      أوقات فراغ الشباب بمؤسسات الشباب5 ألستخدـ المواد العممية لمأ  - 203  
   ال  ـنع    ال أعرؼ     204- األعماؿ التحسيسية أنفذىا حسب مضاميف المواد التي تكونت فييا5   
 ال  ـنع     ال أعرؼ   161- أشارؾ بما تعممتو  مف ميارات بالمعيد في الميرجانات بأنواعيا و الورشات5  
  :ىذا المكاف خاص بؾ كمربي ، يمكنؾ أف تعبر عف آرائؾ فيما يخص الموضوع ىنا 
 مدى وجود الجودة في مواد التكويف :  -161
 تكويف  جيد    تكويف غير جيد           ال أعرؼ         
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   لكؿ الفرضيات(  3استمارة مستوى ) .3
 جودة مقاييس التكويف و دورىا في األداء الوظيفي لممربيف الموظفيف بمؤسسات الشباب . 
 
 جامعة محمد خيضر بسكرة
1023-1022اليدؼ5 تحضير أطروحة دكتوراه . في إطار البحث العممي    
رقـ المجيب 5........ فقط  
. نثمف مقترحاتكـأعزائي المربوف الموظفيف المشاركيف بمختمؼ الرتب،  -   
شكرا لكـ عمى تقبمكـ تقديـ أراء عف تجربتكـ أثناء التكويف و في العمؿ الميداني . -   
لتطوير الجانب بحث عممي يخص دكتوراه  ذات نوعية .و مشاركتكـ في ىذه االستمارة ميمة و فعالة  بإنجازالباحث التـز  - 
 العممي لمتكويف في المعاىد و في قطاعكـ الشبابي و الرياضي. 
ذا رأيت سؤاال ليس دقيقا ضع شطبا عميو . كذلؾ تيقنوا أف إجاباتكـ  -   لذلؾ مف فضمؾ أجب عمى ىذه األسئمة بصدؽ . وا 
. و استخداميا يكوف إال في البحث العممي تعالج بأمانة  
 
 معمومات كتابية تخص مواضيع االستمارة
 
 : بصفتؾ مربي موظؼ ، ىؿ تحب أف تعمؿ:     اختر واحدة  .162
 العمؿ مع مؤسسات أخرى     مع مؤسسة    الشباب     مع الجماعة   بمفردؾ             
 ىؿ عممؾ كمربي بمؤسسة الشباب يحتـ عميؾ استخداـ :     .163
أخرى، حددىا       قدرات خاصة      خبرة حياتي  ميارات    معارؼ   
 :ما صفة المقياس الذي تستخدمو اكثر في وظيفتؾ : اختر واحدة .164
        عمـو اإلنسانية و اجتماعية       فنيات   قانوني و إداري    عممي 
            ..…             أخرى ، حددىا       اقتصادي   سياسي 
  :مف فضمؾ اذكر ثالثة عناويف دروس لمادة واحدة فقط  سبؽ و أف تكونت فيو  .165
 %91ىو   3أكبر مف    %75عناويف  3    %51عناويف  2  %25يساوي  1عنواف     %1عدـ ذكر 
 .اشطب أكثر مف خانة -أخبرنا عف نوع  التكويف الذي سبؽ أف تكونت فيو   .166
     حصة مناقشة    تطبيقات      ورشة      ىممتق      دروس عبر الويب  دروس عف بعد
  أخرى   تكويف حضوري تطبيقي     لـ أتمقى تكويف       محاضرة
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 نعـ         ال                      ىؿ مؤسسة الشباب بحاجة لمواد عممية جديدة :    .167
  :المعمومات التي تقدميا معاىد التكويف العالي إلطارات  الشباب قبؿ توظيفؾ .168
 مفيدة كميا   شبو مفيدة       لست موافؽ    ضعيفة    ضعيفة كميا 
 نعـ   داخؿ المعيد الذي تكونت فيو يرتبط بوظيفتؾ :  ال ىؿ قدمت نشاط جمعوي .169
 كنت طالب بالمعيد ، ما ىو العنصر الميـ الذي كاف لو دور في تحصيمؾ لممعارؼ و الميارات ، حدد النسبة .220
 فعاؿ جدا    21-200 فعاؿ    02-20متوسط الفعالية      11-00 غير فعاؿ 0-10
 العناصر النسبة% العناصر النسبة%
 طبيعة تقييـ أوراؽ االمتحانات  .1  طبيعة المكونيف واألساتذة. 7 
 تربصاتالعدد  .2  تنظيـ المعاىد. 8 
 طبيعة المسابقة مف البداية .3  جودة التربصات   .9 
 طبيعة تقييـ الطالب .4  جدوؿ التوقيت .11 
 ميارات التربصات .5  المؤطريف في الميداف .11 
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 المناسبة( الفارغة )أشطب الخانة    أنت مربي في مؤسسة الشباب،  قيـ ىذه العناصر كميا:. 222   
 ناجع جدا    21-200 ناجع  02-20متوسط النجاعة      11-00 غير ناجع  0-10
 العناصر تقييـ العناصر تقييـ 
 تكامؿ المقاييس .1 متكاممة  مشتتة  درجة فيـ دور المربي .6 واضح  غامض 
موجػػػػود  غائبة 
 ة
  البحػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػوث صػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػمة.7
 بالميداف
برنػػػػػػػػامج  سػػػػػػػػنوي لكػػػػػػػػؿ .2 متوفر  غائب 
 قياسم
متكػػػػػامم  غائبة 
 ة




صػػػػػػػػػػػػػػػػػػػمة النشػػػػػػػػػػػػػػػػػػػاطات  .3 مرتبطة 
 بالميداف
تقػػػػػػػػارير نيايػػػػػػػػة  صػػػػػػػػمة.9 مرتبطة  مفصولة 
 التكويف بالميداف
 المقاييس محتوى.4 تجذب  تنفر 
مفصػػػػول  استمرارية لمبرامج.11 متتابعة  متقطعة 
 ة




) ضع النسبة المئوية في الخانة( 5 أنت موظؼ في مؤسسة الشباب،  قيـ ىذه العناصر كميا .  221   
-51مف خارج مؤسسات الشباب    51-26 مف خبرتي المينية    مف معارؼ و ميارات التكويف  1-25







المسػػػػتوى بمؤسسػػػػة تربصػػػػات تحسػػػػيف  .7 
 الشباب
 وجود التكويف بمؤسسات الشباب .1 
الخبػػػرة فػػػػي تسػػػػيير المناصػػػػب النوعيػػػػة  .8 
 و منتخبة
أحصػػػؿ عمػػػى ميػػػارات مػػػف محػػػيط  .2 
 العمؿ
 مؤسسة شباب مدير .3  مندوب محمي شباب .9 
 رئيس جمعية  .4  مؤطر مخيمات  .11 
 ميرجانات و ممتقيات .5  عمؿ سياحي ثقافي و تبادالت .11 
 حرؼ و فنوف لمشباب  .6  ميف جديدة لمشباب .12 
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 :أنت موظؼ ، ذو شيادة ،  فما ىو دورؾ األساسي في مؤسسات الشباب . 173
   األحداث الخارجية   أداء فريقي في العمؿ    متابعة الشباب      
                                        :أعمالؾ إلنجاز.   أنت موظؼ ، ما  العنصر الميـ 174
 تطبيؽ  برنامج العمؿ      برنامج سنوي المشاركة في وضع    العمؿ مع المستجدات الجديدة
 عممؾ :   إلنجازما العنصر الميـ الذي يساعدؾ . 175
 قدراتؾ الشخصية       ميارات التكويف      في العمؿ زمالءؾ
 ما الظروؼ الميمة لمعمؿ مع زمالئؾ  5  يخص مؤسستؾ ،  . ىناؾ مناخ تعمؿ فيو كموظؼ ،221
  ظروؼ أخرى     البيئة الطبيعة  البيئة السياسية و القانونية  الظروؼ االجتماعية و االقتصادية
 
 . (×)ضع  عالمة   . بمؤسستؾ ليا دور في القياـ بوظيفتؾ بالجدوؿىؿ ىذه العناصر . برأيؾ ،  222  
      200-21دور إيجابي      20- 02دور متوسط      00-11دور ضعيؼ     دور سمبي  0-10
 دور
 إيجابي
ضػػػػػػػػػػػػػعيؼ  دور متوسط
 دور
دور  0-10
    سمبي 
 العناصر
 كفاءة المسؤوليف .1    
 المناصب والترقية في الرتبتقمد رص ف .2    
 الصراع الوظيفي .3    
 حاجات الشباب .4    
 نوع القيادة .5    
 التنسيؽ ، التخطيط ،طريقة التسيير .6    
 طريقة تقييـ  المرد ودية .7    
 المشاركة في العمؿ .8    
القوانيف و النصوص التطبيقية  و  .9    
 التعميمات
 نوع التواصؿ في العمؿ .11    
والمناسبات و األياـ مدفوعة العطؿ  .11    
 األجر
 االلتزاـ بأوقات العمؿ .12    
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 وسائؿ لوجستيةتوفر  .13    
 نوعية العالقات .14    
 عدد  الواجبات .15    
 عدد الحقوؽ .16    
 األدوار التي تكمؼ بيا .17    
 طبيعة المربيف العامميف .18    
 نوعية اليياكؿ .19    
 بناءىامكاف  و بيئة المؤسسة .21    
 التحفيز نوع و االمتيازات .21    
 سيولة العمؿ .22    
 حجـ ساعات العمؿ .23    
 التنظيـ اإلداري لمؤسسة العمؿ .24    
 الثقافة تجاه العمؿ .25    
 جيد الغير استغالؿ .26    
 مشاركة المربي في المناصب النوعية .27    
 مشاركة المربي في المناصب التمثيمية .28    
 مشاركة المربي في الجمعيات  .29    
 
 
:  ىؿ كانت لديؾ الفرصة في إطار عممؾ اليومي  لػػ :             178  
   نعـ    تطبيؽ معارؼ و ميارات التكويف  ال( 223-1    نعـ     223-2تطبيؽ قدراتؾ الشخصية ال )  
  5واجباتؾ باستخداـ معارؼ حصمتيا مف بالمعيد فيو ىؿ أنجزت بقطاع الشباب و الرياضةنوعي :إذا تقمدت منصب 179
%  20 - أكبر مف          -25%    00%       +25%       % 20أكبر مف +   
:: مف فضمؾ اذكر بعض األعماؿ  التي  نفذتيا في مؤسستؾ  باالعتماد عمى  قدراتؾ الشخصية181  
 %91ىو   3اكبر مف    %75عمؿ  3      %51عمؿ  2   %25يساوي  1عمؿ     %1عدـ ذكر 
     ال أثؽ   ال اعرؼ   أثؽ  5  ىؿ تثؽ في نفسؾ عند تطبيؽ معارؼ المعاىد بخصوص عممؾ 2325
       ال أثؽ ال اعرؼ  أثؽ 5 بخصوص عممؾ قدراتؾ الشخصية5  ىؿ تثؽ في نفسؾ عند تطبيؽ 231
 : تطبيؽ معارفؾ أو قدراتؾ في مؤسسة الشباب ذو أىمية :183
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   ميـ دائما          ميـ          ال أعرؼ          غير ميـ      غير ميـ نيائيا  
  ال       نعـ  : ىؿ ىناؾ عامؿ مف العوامؿ يمنعؾ مف تطبيؽ المعارؼ و القدرات: 184 
  الشخصية تؾقدرا  محايد   5   نجاحؾ في مسارؾ الميني مرتبط بعامؿ5  معارؼ التكويف بالمعيد230 
 .بتطبيؽ المعارؼ و الميارات  في العمؿ   يسمح لؾ: ما ىو العامؿ الذي 186
     زمالئي في العمؿ          خصائص قدراتي الفردية        بيئة المؤسسة 
  أبدا  ال   محايد  نعـ  5 دائماتنفيذ مياراتي  في مؤسسة الشباب  وف لييسيمالعمؿ  ءزمال. 232 
 ال        نعـزمالئي لمعمؿ في المناصب النوعية و التمثيمية في مؤسسات الشباب:  ساعدوني .188
 ال            نعـ   استخدمت معارؼ التكويف لمعمؿ في المخيمات الصيفية لمؤسسات الشباب: .189
  ال      نعـ  سمح لي بتنفيذ معارفي:  مما ت لي المشاركة في الميرجانات يممؤسسة الشباب س .191
  ×السريعة . فمف فضمؾ أشطب الخانة المعبرة بإشارة   األسئمةلقد انيينا االستمارة ، نختميا فقط ببعض 
. ماذا تستخدـ مف قدرات و مف أيف ؟191   
         استخدـ ميارات مؤسستي     أمارس قدراتي      أستعيف بخبرة زمالئي     أترسكؿ خارج مؤسسة الشباب    
  ىتـ إال باألجر أ       أبدع مع ىيئات وطنية و دولية   قيادة ، مالية، تسيير أتحكـ في منصبي5. 241  
     أتطوع مع الجمعيات        النشاطات مع الزمالء    المخيمات بمفردي   أجسد ميارتي في 5  .243  
    السمؾ........242  الرتبة... .......241 ........سنوات الخبرة.240 أنثى   ذكر  - 242
 .211منخػػػػػػػػرط فػػػػػػػػي جمعيػػػػػػػػة.... .211 منصػػػػػػػػب تمثيمػػػػػػػػي..... 199المنصػػػػػػػػب النػػػػػػػػوعي العػػػػػػػػالي.....198
اسػػػػػتخدـ ىػػػػػذا الفػػػػػراغ  لتضػػػػػيؼ تعبيػػػػػرا بحريػػػػػة تامػػػػػة تػػػػػراه   مػػػػػف فضػػػػػمؾ  :212 ...... موظػػػػػؼ بواليػػػػػة :
 مفيدا لمتكويف والميداف و يسمح بتطبيؽ قدراتؾ. 
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 2استمارة مستوى 5  02 رضيةف .2
BUT ; Préparation d’une Thèse de doctorat. Recherche scientifique 2014/2021 
  
 (Hypothèse 1. les modules de formation.  Questionnaire nivaux 01).                              
 
Numéro de questionnaire ;……  
 
Cher,  éducateurs fonctionnaires participants. Merci d'avoir accepté de fournir des commentaires sur votre 
expérience de formation et de travail sur terrain. 
Le chercheur est engagé à fournir une recherche scientifique doctorale de qualité, de ce fait, votre 
participation  à ce court questionnaire  est importante pour l'amélioration scientifique  de la formation des  
cadres au niveau des instituts de la jeunesse et sport. Veuillez prendre tous votre temps de remplir ce 
questionnaire afin qu’on puisse traités vos réponses   rapportées d’une manière confidentielle et  anonyme 
et de permettre ainsi une meilleure exploitation des données dans la recherche scientifique.  
A cet effet ; je vous prie de bien vouloir répondre à ces questions avec  honnêteté  et transparence.  
- Si vous trouvez une des questions qui n’est pas pertinente, veuillez le cochet. 
Informations écrite ayant un rapport avec les  sujets du questionnaire 
A. Veuillez évaluer  les objectifs d’apprentissage des modules de formation selon la «  pertinence par 
apport a vos besoins  », dans quelle mesure vous avez atteint les objectifs ? et indiquer les craintes et 
les avantages par des fréquences claires.  
 
Paramètre 1 : l’objectif pédagogique des modules. 
 
1. Est-ce qu’ils mettent des objectifs scientifiques et pédagogique claires a l’étudiant dans chaque cours   
Oui               je ne connaisse pas            Non  
2. Vos objectifs personnelles d’apprentissage durant la formation étaient adaptés aux objectives 
pertinentes des cours. 
Adaptés                Je ne connaisse pas             dis-adaptés 
3. dans quelle mesure  les objectifs  de chaque cours promouvoir vos besoins 
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Promouvoir mes besoins                Je ne connaisse pas             ne promouvoir pas mes besoins 
4. les objectifs présentés dans chaque cours étaient nouvelles pour vous 
Nouvelles                Je ne connaisse pas             traditionnelle 
Paramètre 2 : le contenu de module. Veuillez évaluer les  affirmations suivantes 
5. les informations présentées  dans la formation étaient nouvelles pour moi et  touchés des sujets 
nouveaux. 
Nouvelles                Je ne connaisse pas             traditionnelle 
6. dans quelle mesure avez-vous  voir les informations des modules qui vous avez atteint. est-ce que  
étaient claire pour vous. 
  Claires               Je ne connaisse pas             ambiguës 
7. les axes de chaque module été plus détaillé. 
  Détaillé               Je ne connaisse pas             Non 
8. j’ai entraîné (e) sur des activités développés durant la formation. 
Oui                Je ne connaisse pas             Non 
Paramètre 3 : les méthodes utilisées pour transmettre et acquérir. 
 
9. la méthode de la participation m’a permis de comprendre le contenu de module et d’acquérir la 
connaissance. 
 Oui                Je ne connaisse pas             Non 
10. la méthode de la carte artistique m’a permis de comprendre le contenu  des modules artistiques et 
d’acquérir la connaissance  
D’accord                Je ne connaisse pas             Pas  d’accord 
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11. la méthode de l’évaluation contenue des stages pratiques m’a permis d’acquérir un bon entraînement   
D’accord                Je ne connaisse pas             Pas  d’accord 
12. la méthode de des ateliers m’a permis d’acquérir un bon entraînement la connaissance et le savoir 
faire   
Oui               Je ne connaisse pas             Non 
13. la méthode de projet pédagogique m’a permis de comprendre  le rôle de l’éducateur et le pratiqué 
dans le terrain   
Oui               Je ne connaisse pas             Non 
14. la méthode des activités d’animation au court de la formation m’a permis  d’apprentie et d’acquérir les 
habilitations de travail associatifs.                   Oui               Je ne connaisse pas             Non 
 
15. la méthode de l’audite au court de la formation m’a permis  d’apprentie et d’acquérir de faire l’écoute 
aux jeunes efficacement.        D’accord                Je ne connaisse pas             Pas  d’accord 
 
Paramètre 4 : les conditions de module, logistique  et contexte. L’adaptation  de module aux besoins du 
travail, besoins fonctionnelle de l’éducateur. Les avantages et les craintes liés au  module.  S’il vous plait, 
Veuillez évaluer les  affirmations suivantes. 
 
16. dans quelle mesure le nombre des modules adapter et  pertinent par  apport a vos  besoins 
d’apprentissage 
Plus nombreux      Nombreuse      Je ne connaisse pas     moins nombreux          très moins  
 
17. la quantité  des heures de chaque module en semaine   m’a permis  d’apprentie et d’acquérir les 
connaissances et le savoir faire 
D’accord                Je ne connaisse pas             Pas   d’accord    
18. les stages pratiques m’a permis  d’acquérir des nouvelles habilitations 
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D’accord                Je ne connaisse pas             Pas   d’accord    
19. la mémoire de fin de cycle m’a permis  d’acquérir des nouvelles connaissances et habilitations 
D’accord                Je ne connaisse pas             Pas   d’accord    
20. les ateliers d’activités de l’animation m’a permis  de maîtrisé  les connaissances et  les habilitations 
D’accord                Je ne connaisse pas             Pas   d’accord    
 
21. le coefficient de chaque module  m’a permis  d’acquérir des nouvelles connaissances et habilitations 
D’accord                Je ne connaisse pas             Pas   d’accord  
22.  le  formateur compétant    m’a permis  d’acquérir la connaissance et l’habilitation et le savoir-faire. 




23. S’il vous plait, dans  quelle mesure ces modules étaient permis  vous d’atteint et d’appliquer la 
connaissance et le savoir-faire et les habilitations dans votre travail  .cocher toutes les cases avec (oui) 
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1. sociologie   36. Science de l’éducation   
2. psychologie   37. Activités scientifiques   
3. Pédagogie d’animation   38. Méthodologie appliquée   
4. Sciences juridiques et 
administratives 
  39. Stage pratique   
5. Sciences de la communication   40. Séminaire   
6. Histoire du mouvement 
nationale 
  41. Mémoire   
7. informatique   42. rapport de fin de stage   
8. secourisme   43. gestion des ressources 
humaines et comptabilité 
  
9. Méthodologie appliquée   44. gestion des activités de loisirs   
10. Activités culturelles   45. Gestion   
11. Gestion des projets   46. Méthodes et programmes   
12. Activités sportives   47. Science de l’éducation   
13. Langue Anglaise   48. Pédagogie d’évaluation   
14. Langue française   49. Orientation et aide 
psychologiques  
  
15. Insertion sociales   50. Communication dans les 
champs des jeunes 
  
16. Médiation sociales   51. Services sociales   
17. théâtre   52. Artistiques   
18. Audiovisuel      
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BUT ; Préparation d’une Thèse de doctorat. Recherche scientifique 2014/2021 
 (Hypothèse 1. les modules de formation.  Questionnaire nivaux 02).                              
 
Numéro de questionnaire ;……  
 
Cher,  éducateurs fonctionnaires participants. Merci d'avoir accepté de fournir des commentaires sur votre 
expérience de formation et de travail sur terrain. 
Le chercheur est engagé à fournir une recherche scientifique doctorale de qualité, de ce fait, votre 
participation  à ce court questionnaire  est importante pour l'amélioration scientifique  de la formation des  
cadres au niveau des instituts de la jeunesse et sport. Veuillez prendre tous votre temps de remplir ce 
questionnaire afin qu’on puisse traités vos réponses   rapportées d’une manière confidentielle et  anonyme 
et de permettre ainsi une meilleure exploitation des données dans la recherche scientifique.  
A cet effet ; je vous prie de bien vouloir répondre à ces questions avec  honnêteté  et transparence.  
- Si vous trouvez une des questions qui n’est pas pertinente, veuillez le cochet. 
 
Informations écrite concernent les sujets du questionnaire 
 
 
Paramètre 1 : l’objectif pédagogique des modules. 
24. Les modules de formation qui vous avez étudiés étaient efficientes pour faire a jour  vos travaux  
Très efficientes         oui                    Non aligné             Pas   d’accord    Non, définitivement  
25. Les objectifs des modules de la formation étaient adaptés avec les buts de votre institution de la 
jeunesse.  
Très adaptés         adaptés           Non aligné         désadaptés        désadaptés, définitivement  
26. Les objectifs des modules de la formation étaient adaptés avec les buts de votre fonction.  
Adaptés         Non aligné         Désadaptés         
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27. Les modules de la formation m’a permis  de découvrir des craintes d’avoir comprendre le rôle de 
l’éducateur  au court du travail.   
Oui         Non aligné         Non         
Paramètre 2 : le contenu de module. 
28. Les habilitations qui vous avez atteint  étaient efficaces  de réaliser votre fonction.  
Très efficaces         Efficaces              Non aligné         non efficaces        non efficaces, 
définitivement  
29. Les connaissances qui vous avez atteint  étaient suffisantes par apport a vos besoins de fonction.  
       Suffisantes              Non aligné         pas suffisantes         
30. J’utilise l’expérience des stages pratique dans mon fonction.  
J’utilise              Non aligné         non         
31. J’ai trouvé des difficultés au moment que j’applique le contenu des modules de la formation dans le  
travail.  
Oui         Non aligné         Non         
32. Avez-vous imaginez que votre fonction a des besoins différents que les modules de la formation que 
vous avez apprentie.  
Oui         Non aligné         Non         
Paramètre 3 : les méthodes utilisées pour transmettre et acquérir. 
 
33. je travail par la méthode de gestion des ateliers efficacement avec les groupes des jeunes dans 
l’institution de la jeunesse.  
Instrument d’aide                Je ne connaisse pas             Pas un instrument efficace 
34. j’utilise les activités d’animation qui  j’ai acquis aux  animations des adhérents efficacement.              
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Oui               Je ne connaisse pas             Non 
35. L’éducateur utilise  les habilitations de communications qui   apprentie   dans le point d’écoute –audit 
efficacement Oui               Je ne connaisse pas             Non 
36. j’utilise  la carte artistique  qui  j’ai apprentie a la réalisation des activités  
Oui                Je ne connaisse pas             Non 
37. j’utilise la méthode de projet pédagogique  qui  m’a permis  de manager et englober les groupes 
efficiennement   
Oui               Je ne connaisse pas                  Non 
38. pour manager le poste que je suis l’occupé effacement,  j’utilise la méthode de la participation. 
 Oui                Je ne connaisse pas                 Non 
39. je faire  l’évaluation contenue pratiquement aux  adhérents dynamiques  dans l’institution de la 
jeunesse   
D’accord                Je ne connaisse pas             Pas  d’accord 
 
Paramètre 4 : les conditions de module, logistique  et contexte 
 
40. avez-vous le besoin aux   quantités  des modules de la  formation dans votre  travail.  
J’ai le besoin a ceux                Je ne connaisse pas             aucune besoin 
41.  est-ce que la fonction qui  vous l’occupait, demande des nouvelles matières hors celles que vous 
avez  étudiés aux instituts.             Oui                Je ne connaisse pas                 Non 
42. Est-ce le stage,  ou les stages  pratiques  qui vous les font, vous a permis de maîtriser et d’englober les 
besoins de votre poste que ce soit spécifique ou représentatif ou le poste original  
Oui                Je ne connaisse pas                 Non 
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43.  Est-ce le stage,  les ateliers au moment de la formation vous a permis de maîtriser et d’englober votre 
fonction. 
 Oui                Je ne connaisse pas                 Non 
44.  les modules  qui  vous avez besoin d’elles et existés dans le cursus officiel  
Plus nombreux         Plusieurs            Je ne connaisse pas            sauf quelques      plus limités 
 
 
***On conclure le questionnaire avec question libre. 
45. Aidez le jeune, aidez l’éducateur fonctionnaire, utiliser cet espace pour ajoutera des 
commentaires que vous jugez librement.  Et vous pouvez ajouter des opinions qui détailler 
plus le sujet ; le sujets de la création des nouvelles modules pour la formation  reliées avec les 
métiers ou les professions ou les besoins des jeunes réellement  
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 2مستوى ستمارة إ:   2فرضية  .1
BUT ; Préparation d’une Thèse de doctorat. Recherche scientifique 2014/2021 
  
Hypothèse 01 :   la performance fonctionnelle  (Questionnaire nivaux 1)  
 
Numéro de questionnaire ;……  
Cher,  éducateurs fonctionnaires participants. Merci d'avoir accepté de fournir des commentaires sur votre 
expérience de formation et de travail sur terrain. 
Le chercheur est engagé à fournir une recherche scientifique doctorale de qualité, de ce fait, votre 
participation  à ce court questionnaire  est importante pour l'amélioration scientifique  de la formation des  
cadres au niveau des instituts de la jeunesse et sport. Veuillez prendre tous votre temps de remplir ce 
questionnaire afin qu’on puisse traités vos réponses   rapportées d’une manière confidentielle et  anonyme 
et de permettre ainsi une meilleure exploitation des données dans la recherche scientifique.  
A cet effet ; je vous prie de bien vouloir répondre à ces questions avec  honnêteté  et transparence.  
- Si vous trouvez une des questions qui n’est pas pertinente, veuillez le cochet. 
 
Informations écrites  concernent le sujet du questionnaire. 
   
- Paramètre 1 : La performance   individuel: 
Cocher une seule case qui exprime votre intuition honnêtement. 
A. Je faire mon travail en excellence dans les institutions de la jeunesse, selon les connaissances et les 
habilitations que l’apprentie au cour de mon formation aux instituts nationales de formation 
supérieures des cadres jeunesses, spécialement ce qui concerne les travaux suivants ;   
 
L’écoute ;  
46. J’ai fait la bonne écoute  aux jeunes dans l’institution de la jeunesse. 
Oui                Non aligné            Non  
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47. J’ai écouté aux jeunes des quartiers approximatifs lorsqu’ils déposaient ses problèmes selon ;    
            J’appuie sur mes compétences personnelles  
            J’appuie sur  les habilitations de la formation  
           J’appuie sur mon expérience   
 
Activités des groupes  
 
48. J’ai construit  des groupes d’activités artistiques est j’ai s’appuie sur les connaissances et les 
habilitations de la formation ;            Oui                Non aligné            Non  
49. J’ai construit  des groupes d’activités de loisirs  sans appuie sur les modules  de la formation ;            
Oui                Non aligné            Non  
Expositions artistiques ; 
50. Dans le cadre de mon travail j’ai exposé des travaux artistiques, musiques, dramatiques, 
photographia ; 
Oui                Non aligné            Non  
 
51. Au fond de mon travail j’ai donné des expos diversifiés et j’appuie  sur ;  
          J’appuie sur mon don personnel  
            J’appuie sur  les habilitations de la formation  
           J’appuie sur mon expérience   
52. j’ai exposé des travaux artistiques dans l’institution de la jeunesse. 
Oui                Non aligné            Non  
53. j’ai exposé des travaux dramatiques dans l’institution de la jeunesse. 
Oui                Non aligné            Non  
 
Sensibilisation ; 
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54. j’ai fait des travaux de sensibilisation destinés aux jeunes consternants l’environnement, la 
citoyenneté, les drogues, suber cafés ;   
Oui                Non aligné            Non  
55. j’ai sensibilisé les jeunes des quartiers  sur les risques de suber -café sur la base de ;  
  J’appuie sur mon don personnel  
                         J’appuie sur  les habilitations de la formation  
J’appuie sur mon expérience  
 
56. j’ai sensibilisé les jeunes  sur  les sujets  de l’environnement  
Oui                Non aligné            Non  
L’encadrement pédagogique ; 
57. dans mon parcourt professionnel j’ai fait des projets pédagogiques par l’appui sur ;   
J’appuie sur mon don personnel  
                         J’appuie sur  les habilitations de la formation  
J’appuie sur mon expérience  
58. dans les associations j’ai encadré des adhérents avec excellence ; 
  Oui                Non aligné            Non  
59. j’ai encadré pédagogiquement des jeunes en chômages dans les quartiers approximatifs ; 
Oui                Non aligné            Non  
 
60.    j’ai encadré pédagogiquement des enfants dans les camps de l’été ; 
Oui                Non aligné            Non  
 
61.    j’ai encadré les élèves  des écoles  pédagogiquement; 
Oui                Non aligné            Non  
 
Accompagnement des projets ; 
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62. J’ai accompagné des projets des jeunes sur les métiers traditionnelles. 
Oui                Non aligné            Non  
63. J’ai accompagné des projets des jeunes sur les créations artistiques et littéraires. 
Oui                Non aligné            Non  
64. J’ai accompagné des projets des jeunes concernant les créations techniques et scientifiques. 
Oui                Non aligné            Non  
L’attraction positive ; 
65. J’ai attracté (communiqué) aux maisons des jeunes  positivement sur la base de :  
J’appuie sur mon don personnel  
                         J’appuie sur  les habilitations de la formation  
J’appuie sur mon expérience  
66. Lorsqu’il le  travail  roule, J’ai communiqué positivement avec mes collègues :  
Oui                Non aligné            Non  
 
67. J’ai managé positivement les relations de travail avec les associations de la jeunesse :  
Oui                Non aligné            Non  
68. J’ai attracté (communiqué) positivement avec les volontaires aux activités volontaires:  
Oui                Non aligné            Non  
 
69. dans le cadre de  travail, J’ai acquis des bonnes relations avec les responsables locaux:  
Oui                Non aligné            Non  
Le travail volontaire ; 
70. dans le cadre de  travail, J’ai été participé par des travaux volontaires en terrain :  
J’appuie sur mon don personnel  
                         J’appuie sur  les habilitations de la formation  
J’appuie sur mon expérience  
71. J’ai été travaillé positivement avec les organisations nationales :  
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Oui                Non aligné            Non  
72. J’ai été participé  de travaillé volontairement avec les associations locales et nationales :  
Oui                Non aligné            Non  
73. Dans le cadre du travail de la  jeunesse, J’ai été  travaillé volontairement avec les organisations 
internationales   :  
Oui                Non aligné            Non  
 
- Paramètre 2 : La performance groupale : 
Les ateliers ;  
74. Je participe et J’ai été participé aux travaux des ateliers en collaboration avec mes collègues   :  
Toujours          je participe          Non aligné            Non         rarement        
Les camps de l’été ;  
75. Par efficacité, Je participe et J’ai été participé aux travaux des camps de l’été ;  
Oui                Non aligné            Non  
 
Les échanges des troupes cultuelles ;  
76. Par efficacité, J’ai été managé en collaboration de mes collègues les échanges des troupes 
culturelles de la jeunes ;  
Oui                Non aligné            Non  
Les fêtes et les festivals ;  
77. en collaboration de mes collègues, J’ai été  travaillé et managé efficacement les fêtes et les 
festivals ;  
Oui                Non aligné            Non  
Les concours et les examens ;  
78. en collaboration de mes collègues, J’ai été  travaillé et encadré efficacement des concours et des 
examens ;  
Oui                Non aligné            Non  
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Les programmes de perfectionnement de niveau ;  
79. en collaboration de mes collègues  de construisent les programmes pour perfectionner le niveau des 
éducateurs   ;  
Oui                Non aligné            Non  
80. l’éducateur,  travaillé  efficacement de former les jeunes par des programmes claires aux institutions 
de la jeunesse ;  
Oui                Non aligné            Non  
Information et orientation ;  
81. en collaboration de mes collègues  des institutions de la jeunesse,  pour informer et orienter les 
jeunes efficacement;  
Oui                Non aligné            Non  
Travaux volontariat ;  
82. en collaboration et organisation de mes collègues,  en travaillent dans les associations pour aboutir 
et realiser les besoins des jeunes;  
Oui                Non aligné            Non  
Gestion de temps vide ;  
83. dans les institutions de la jeunesse  et en collaboration et organisation de mes collègues,  en 
travaillent a la gestion du temps vide des jeunes;  
Oui                Non aligné            Non  
 
Jours d’études et d’informations ;  
84. en collaboration et organisation de mes collègues,  nous organisés des jours d’informations et 
d’études cibles les besoins des jeunes;  
Oui                Non aligné            Non  
Compétions ;  
85. nous participons en groupe,  pour promouvoir et succès les compétions sportifs;  
Oui                Non aligné            Non  
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- Paramètre 3 : La performance institutionnel : 
Le poste ;  
86. dans le cadre de mon travail, j’ai fait mes travaux du poste spécifique  que j’ai été occupé ou qui 
j’occupe avec excellence  
Oui                Non aligné            Non  
87. dans le cadre de mon travail, j’ai fait mes travaux du poste représentatif  que j’ai été occupé ou qui 
j’occupe avec excellence  
Oui                Non aligné            Non  
 
88. pour manager toutes les postes que ce soit  représentatifs ou spécifiques j’appuie sur l’utilisation 
de;  
J’appuie sur mon don personnel  
                         J’appuie sur  les habilitations de la formation  
J’appuie sur mon expérience  
Les ordres de missions ;  
89. j’ai exécuté toutes les ordres missions, celles qu’ils me les responsabilisées ;  
Oui, plus que 75%                Non aligné            Non, moins que%50  
90. j’ai fait toutes les plans de gestion comptabilité annuel d’une institution jeunesse ou d’une 
association ;  
Oui                Non aligné            Non  
91. ; j’ai fait mon mission efficacement, lorsqu’ils m’invitent aux ateliers de consultation techniques  
Oui                Non aligné            Non   
 
92. J’ai leader  d’exécuter des programmes de gestion d’une association ou d’une institution jeunesse ;  
Toujours                parfois            Non aligné         rarement            j’amis  
Le suivi et contrôle et inspection : 
93. J’ai inspecté les travaux qui les encadres aux institutions de la jeunesse ;  
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Oui                Non aligné            Non  
94. Je faire le suivi et le contrôle sur les travaux qui j’ai été fait ou en train de les  faires;  
Oui                Non aligné            Non  
95. J’ai évalué tout travail qui je le fait ou en train de le faire avant que mon responsable évaluera-t-il ;  
Oui                Non aligné            Non  
 
Travaux bureautique ;  
96. Je faire toutes les correspondances  courriers, rapports, comptes rendus que ce soit intérieure ou 
extérieure ;  
Oui                Non aligné            Non  
 
97. J’ai  été présent toujours aux réunions officiels et aux ateliers ;  
Oui                Non aligné            Non  
Représentation de l’institution ; 
98. J’ai été représenté une institution de la jeunesse une bonne représentation dans plusieurs occasions 
officielle ;  
Oui                Non aligné            Non  
99. J’ai managé efficacement le poste d’un directeur et ou d’un responsable d’un service l’lorsqu’il  j’ai 
été les remplacés ;  
Oui                Non aligné            Non  
Les heures de travail ;  
100.  j’ai exploité un temps de travail  dans l’institution de la jeunesse équivalent de 100 %;  
Oui                Non aligné            Non  
 
101. J’absente dans mon travail d’un pourcentage de 100 % ;  
Oui                Non aligné            Non  
102. J’ai bénéficié (e) réellement par toutes les congés et vacances officielles d’un pourcentage 
de 100 %;  
Oui                Non aligné            Non  
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103. J’ai bénéficié (e)  annuellement  par des congés de maladie d’un pourcentage de 100 %  ;  
Toujours                parfois            Non aligné         rarement            j’amis  
 
Les fautes de travail ;  
104. J’ai été fait des fautes de travail, lorsqu’il je suis en train de faire mes travaux   ;  
Toujours                parfois            Non aligné         rarement            j’amis  
105. Ils me blâmé et punie (e) administrativement  a cause d’une faute simple, lorsqu’il  j’ai été en 
train de faire mes travaux      ;  
Toujours                parfois            Non aligné         rarement            j’amis  
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 1استمارة مستوى :   2فرضية  .1
 
BUT ; Préparation d’une Thèse de doctorat. Recherche scientifique 2014/2021 
 
Hypothèse 01 :   la performance fonctionnelle  (Questionnaire nivaux 2)  
 
Numéro de questionnaire ;……  
Cher,  éducateurs fonctionnaires participants. Merci d'avoir accepté de fournir des commentaires sur votre 
expérience de formation et de travail sur terrain. 
Le chercheur est engagé à fournir une recherche scientifique doctorale de qualité, de ce fait, votre 
participation  à ce court questionnaire  est importante pour l'amélioration scientifique  de la formation des  
cadres au niveau des instituts de la jeunesse et sport. Veuillez prendre tous votre temps de remplir ce 
questionnaire afin qu’on puisse traités vos réponses   rapportées d’une manière confidentielle et  anonyme 
et de permettre ainsi une meilleure exploitation des données dans la recherche scientifique.  
A cet effet ; je vous prie de bien vouloir répondre à ces questions avec  honnêteté  et transparence.  
- Si vous trouvez une des questions qui n’est pas pertinente, veuillez le cochet. 
 
Informations écrites  concernent le sujet du questionnaire. 
 
Paramètre 1 : La performance individuel. 
106. .  Est-ce que vous faites  des travaux artistiques pertinents,  individuellement  dans  que ce 
soit le poste, durant votre parcourt de travail.   
J’ai fait            Non aligné         je n’ai pas fait  
107. Est-ce que les travaux que vous avez faites, vous avez les réalisées par l’utilisation ;   
 Réalisées par mon don personnel  
                         Réalisées par les habilitations de la formation  
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Réalisées par mon expérience  
108. Combien des projets pédagogique que vous avez les crées et les réalisées. 
Plus que (3) travaux        un seul travail (1)         aucun travail (0)  
Paramètre 2 : La performance groupale : 
 
109. Combien des ateliers, jours d’informations et sensibilisation  que vous avez participé avec vos 
collègues. 
Plus que (3) travaux        un seul travail (1)         aucun travail (0)  
 
 
110. vous avez participé aux camps des jeunes, s’il vous plait, avez-vous réalisé un travail. 
J’ai donné         Non aligné         Rien, j’ai été donné  
110.1  avez-vous, appuie  sur  les connaissances de la formation comme   facteur  que vous avez  utilisé  
pour réaliser un travail parmi les travaux aux camps des jeunes. 
Réalisées par mon don personnel  
                         Réalisées par les habilitations de la formation  
Réalisées par mon expérience  
111. S’il vous plaît indiquer le genre des travaux  comme les échanges, auquel vous avez les participés 
avec succès Locale               national            Internationale     
 
112. S’il vous plaît indiquer le type des travaux auquel vous avez les participés avec succès dans le cadre  
associatif 
Humanitaires          Environnementales, santé, scientifique              Sportif, touristique     
 
Paramètre 2 : La performance institutionnel : 
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113-1. S'il vous plaît,  occupé ou occupe ou en train d’occuper des postes spécifiques et représentatifs Dans 
le travail au secteur jeunesse et sport.  
 
J’ai occupé un poste représentatif                     J’ai occupé un poste spécifique              Aucun     
 
113-2  avez-vous, appuie  sur  les connaissances de la formation comme   facteur  que vous avez  utilisé  
pour gestionné les postes spécifiques et représentatifs qui vous avez occupés   
J’appuie  sur les connaissances de la formation               No aligné              je n’ai pas appuie     
 
114.  Combien des  travaux qui vous avez  les réalisés dans les postes spécifiques et représentatifs qui 
vous avez occupés.  
Plus que (3) travaux        un seul travail (1)         aucun travail (0)  
115. Vous avez travaillez ou participé aux  commissions de consultation techniques, Combien des  
travaux  les réalisés avec excellence. 
Plus que (3) travaux        un seul travail (1)         aucun travail (0)  
115.1. Combien le nombre de votre  participation dans les commissions de consultation techniques. 
 (3) fois           (1) seule fois         aucune (0)  
115.2. Combien le nombre de votre  participation dans les commissions de consultation techniques. 
 Organisation des festivals et camps           gestion et comptabilité         travaux administratives et 
techniques  
 
116.1.Dans  les institutions de la jeunesse, Combien le nombre des programmes que vous avez les 
exécutés.  
 J’ai exécuté (3) programmes           (1) seule programmes         aucune  (0)  
116.2. Dans les associations, Combien le nombre des programmes que vous avez les exécutés. 
J’ai exécuté (3) programmes           (1) seule programmes         aucune  (0)  
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117. cet espace  est à vous pour  commentez, jugez,  librement.  Si vous avez une chose de dire ou une 
addition, opinion n’hésitez pas. par ce que vos  opinions et vos critiques solides celles qui  
développera  la formation et le secteur jeunesse et améliorera votre contexte dans le travail.  
. 
Satisfait sur mon travail            non aligné         Je ne suis pas satisfait  

























 قائمـــة مالحــــق 
 
 633  
 
 
a. 1استمارة مستوى   03 رضيةف 
 
Ministère de l ’enseignement supérieur et de la recherche scienti f ique  
Université; Mohamed khaider -Biskra- 
Faculté des sciences humaines et sociales 











Thèse pour l’obtention du dégrée de doctorat 
 
Spécialité : développement 
 
Préparation par l’étudiant ;                                          Encadrement par le professeur; 
* HALOUI Fateh                                                                                   * SABTI Abida  
 




La qualité des modules de la formation et leurs rôle sur la 
performance fonctionnelle des éducateurs fonctionnaires aux 
institutions de la jeunesse ; étude pratique sur 5 wilayas en 
Algérie. 
   
2014-2021 
 قائمـــة مالحــــق 
 
 634  
 
BUT ; Préparation d’une Thèse de doctorat. Recherche scientifique 2014/2021 
  (Hypothèse 3 .La qualité.  Questionnaire nivaux 01) .                              
 
Numéro de questionnaire ;……  
Cher,  éducateurs fonctionnaires participants. Merci d'avoir accepté de fournir des commentaires sur votre 
expérience de formation et de travail sur terrain. 
Le chercheur est engagé à fournir une recherche scientifique doctorale de qualité, de ce fait, votre 
participation  à ce court questionnaire  est importante pour l'amélioration scientifique  de la formation des  
cadres au niveau des instituts de la jeunesse et sport. Veuillez prendre tous votre temps de remplir ce 
questionnaire afin qu’on puisse traités vos réponses   rapportées d’une manière confidentielle et  anonyme 
et de permettre ainsi une meilleure exploitation des données dans la recherche scientifique.  
A cet effet ; je vous prie de bien vouloir répondre à ces questions avec  honnêteté  et transparence.  
- Si vous trouvez une des questions qui n’est pas pertinente, veuillez le cochet. 
 
Informations écrite concerner les sujets du questionnaire 
A- Vous êtes  un éducateur, veuillez évaluer  la qualité d’apprentissage modulaires   que vous avez acquis 
dans les instituts  au passé, par apport à vos besoins de  travail  dans les institutions  de la jeunesse. Et 
dans quelle mesure vous avez atteint un travail performant avec l’utilisation des connaissances des 
instituts (INFSCJ) 
 
. Paramètre 1 : pertinence  
118. les connaissances  des modules étaient reflétés  mes besoins dans le travail (croiser une seule) 
Reflétés totalement    Reflétés beaucoup    Reflétés      Je ne connaisse pas       Non reflétés        
Non reflétés beaucoup       Non reflétés  totalement  
119. j’ai utilisé et utilise   à mon travail  des informations pertinentes  des  modules qui j’ai été acquises dans 
les instituts  
Les utilisez Totalement     Beaucoup     Quelques     
  Je ne connaisse pas       Moins        Non       Non   totalement 
 
120. pratiquement j’adapte  les connaissances ET les habilitations des modules  qui j’ai été apprentie, aux 
besoins de travail.   
Je l’adapte Totalement    l’adapte    Je ne connaisse pas    ne l’adapte pas     Ne l’adapte pas  
totalement 
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121. A mon travail, grâce à  mes savoirs personnelles pertinentes que j’ai fait mon travail. 
J’appuie Totalement        Parfois J’appuie        J’appuie        Non aligné 
Rarement        Ne J’appuie pas       Ne J’appuie pas  totalement 
 
122. Mes habilitations a mon fonction j’ai été acquise avec entraînement durant mon formation aux instituts. 
Toujours        oui        Je ne connaisse pas        Non      Définitivement  
 
Paramètre 2 : nouveauté. 
123.  le contenu des  modules étaient  nouvelles  dans le cadre de mon travail.  
Développées         nouvelles        Je ne connaisse pas        traditionnelles      archaïques  
 
124. J’ai acquis des connaissances nouvelles par les  modules durant mon parcourt de formation 
oui         Je ne connaisse pas        non  
125. j’utilise à mon travail des informations nouvelles des  modules qui j’acquises  durant mon parcourt de 
formation. 
Je l’utilise nombreusement        oui        Je ne connaisse pas        non     Définitivement  
 
126. pratiquement je suis capable d’adapter les connaissances nouvelles qui j’acquises à la formation avec 
mes besoins de travail. 
Capable de l’adaptes                  je l’adapte             Je ne connaisse pas  
Je ne l’adapte pas                 pas capable de l’adaptes   
 
127. mes innovations et créations   à mon travail grâce à  mes savoirs personnels de nouveautés.  
Toujours        oui        Je ne connaisse pas        non     Définitivement  
 
Paramètre 3 : efficacité. 
128. les connaissances de la formation étaient efficaces, elles me permirent de fait mon fonction sans 
faiblaisse. 
Elles me permises totalement        Permis        Je ne connaisse pas  
Ne me permis pas     Ne permis pas Définitivement  
 
129. les habilitations de la formation me permis de maîtrise mon travail. 
Bonne maîtrise         Maîtrise       Je ne connaisse pas      Dis-maîtrise     Non maîtrise 
définitivement 
130. j’ai fait et faire mes obligations de travails par  les connaissances de la formation  qui j’acquises. 
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J’exerce avec celles                   Oui                Je ne connaisse pas 
Non            je n’exerce pas avec celles définitivement 
 
131. je faire mon travail grâce a l’utilisation de mes connaissances et habilitations personnelle  
 
                  Oui                Je ne connaisse pas             Non 
             
Paramètre 4 ; efficiente 
 
132. la formation que j’ai acquis s’adapté aux mes besoins l’lorsque le travail s’roule. 
 
Bonne adaptation         adapte       Je ne connaisse pas      contradictoire      contradictoire 
pleinement  
 
133. s’il vous plus de quelle fréquence vous avez  appliqué les connaissances et les habilitations de la 
formation  par apport à vos besoins dans votre poste -travail. 
J’ai l’appliqués Bonnement         J’ai l’appliqués        Je ne connaisse pas     
  Je l’appliqués      Je ne l’appliqués totalement  
 
134. s’il vous plait, indiquer  la fréquence de s’il y‘a  des  avantages  existés dans les modules de formation   
par apport à vos besoins  de poste - travail.  
Avantageux totalement          Avantageux     Je ne connaisse pas 
Pas Avantageux               Avantageux totalement  
 
135. s’il vous plait, vous trouvez des difficultés dans les modules de formation   lorsqu’il vous l’appliquer 
 
Simple totalement          simple     non aligné  
Difficiles               difficiles totalement  
 
  
Merci sur votre efforts de complété le questionnaire et nos respect a vous. 
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BUT ; Préparation d’une Thèse de doctorat. Recherche scientifique 2014/2021 
(Hypothèse 3 .La qualité.  Questionnaire nivaux 02) .                              
 
Numéro de questionnaire ;……  
Cher,  éducateurs fonctionnaires participants. Merci d'avoir accepté de fournir des commentaires sur votre 
expérience de formation et de travail sur terrain. 
Le chercheur est engagé à fournir une recherche scientifique doctorale de qualité, de ce fait, votre 
participation  à ce court questionnaire  est importante pour l'amélioration scientifique  de la formation des  
cadres au niveau des instituts de la jeunesse et sport. Veuillez prendre tous votre temps de remplir ce 
questionnaire afin qu’on puisse traités vos réponses   rapportées d’une manière confidentielle et  anonyme 
et de permettre ainsi une meilleure exploitation des données dans la recherche scientifique.  
A cet effet ; je vous prie de bien vouloir répondre à ces questions avec  honnêteté  et transparence.  
- Si vous trouvez une des questions qui n’est pas pertinente, veuillez le cochet. 
 
Informations écrite concerner les sujets du questionnaire 
 
B. veuillez évaluer  la fréquence de l’application de l’apprentissage modulaire  que vous avez atteint dans les 
instituts de formation -INFSCJ- . (Juste cocher une seule)  
 
136. vous êtes  un fonctionnaire, pour performer  votre travail, est ce que vous utilise les connaissances et les 
habilitations que vous avez atteint aux instituts de formation (exprimer librement par écriture) 
 
Oui          Non aligné          Non  
137. lorsqu’il vous appliquez les connaissances et les habilitations dans votre fonction qui vous avez atteint 
aux instituts, veillez indiquer leur fréquence de pertinence. 
Claire           détaillées         Je ne connaisse pas       générale     ambiguës  
138. s’il vous plait, essayez d’indiquer quelles matières que vous avez appliqué dans votre fonction ;  
 
Matières scientifiques -techniques           Matières humaines et sociales          Matières artistiques        
 
139. s’il vous plait, avez-vous donnez des services aux jeunes par l’application de celtes matières  qui vous 
avez appliqués. 
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Toujours          Oui        Non aligné      Non      J’ai pas donné définitivement  
140. Est-ce que, grâce à votre compétences personnelle que vous exercez l’encadrement pélagique des 
jeunes. 
Oui        Non aligné      Non        
141. Est-ce que vous imaginez que les connaissances et les habilitations que vous avez atteint aux instituts 
elles sont nouvelles et développées si vous l’appliquer dans les institutions jeunesse. 
Oui        Non aligné      Non 
142. S’il vous plait, indiquer si les connaissances et les habilitations qui vous avez entraîné sur celles dans 
les instituts sont ;  
Développées        Non aligné      Archaïques 
143. J’utilise mon expérience professionnelle dans l’institution de la jeunesse que les connaissances et les 
habilitations des instituts.     
Oui        Non aligné      Non 
144. Le savoir de mes certificats que j’ai atteint hors les instituts par celles je faire mon travail que ce soit le 
poste.  
 Oui        Non aligné      Non 
145. Les perfectionnements de mes savoirs faire qui j’ai été faites dans les instituts contiennes des savoirs 
développés/nouvelles.    
Oui        Non aligné      Non 
146. Les stages de pratiques durant la formation qui j’ai les faites m’a permis d’augmenté mes habilitations. 
Oui, actionnée         Non aligné      Non, actionnée 
147. Est-ce que vous avez trouvez une efficacité des modules de formation sur votre travail dans l’institution 
de la jeunesse. 
Oui        Non aligné      Non 
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148. Dans quelle mesure les connaissances et les habilitations   qu’ils ont donnés a vous dans  la formation 
efficace l’lorsqu’il vous l’utilisées a votre fonction  travail. 
Plus efficace     Efficace         Non aligné         Faible       Très faible      
149. Les perfectionnements  qui j’ai été faites dans les instituts m’a permis d’englober (empowring) mon 
fonction. 
M’a permis     je n’ai pas fait un perfectionnement          ne m’a permis pas   
150. Les stages de pratiques de la formation a l’institut m’a permis d’englober (empowring) mon fonction. 
M’a permis     Non aligné        ne m’a permis pas   
151. Les contenus des modules de formation des instituts s’adaptent directement aux conditions de votre 
fonction dans l’institution de la jeunesse que ce soit. 
Plus adapté         corrélé      Non aligné   non adapté         très dévié   
152. Le contenu des matières qui vous avez appreniez reflétés positivement sur vos besoins dans l’institution 
de la jeunesse.  
Oui, reflétés            Je ne connaisse pas           non, ne reflétés pas     
153. S’il vous plait, indiquer la fréquence de l’efficience des connaissances et des habilitations  des matières 
qui vous avez l’apprentie a l’institut sur votre fonction dans l’institution jeunesse.  
Efficientes             Je ne connaisse pas           ratés / faillités  
154. Je faire des actives dans l’institution jeunesse qui ont besoin aux nouveaux modules. 
Ont le besoin              Je ne connaisse pas           n’ont pas besoin  
155. Grace aux compétences de communication que j’ai attractionné avec les jeunes et les responsables.  
  Toujours          Parfois         Non aligné            Non        Définitivement 
 
156. J’utilisé les sciences humaines et sociales pour gestionner les activités avec les jeunes 
  Toujours          Parfois         Non aligné            rarement        Définitivement 
157. Les matières artistiques m’a permis de réalisé les activités volontariales dans l’institution jeunesse. 
  Oui        Non aligné      Non 
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158. J’utilise les matières scientifiques pour compléter le temps vide des jeunes dans l’institution jeunesse. 
  Oui        Non aligné      Non 
159. Les travaux de sensibilisation j’ai les faites selon les contenus des matières qui j’ai été l’apprentie. 
  Oui        Non aligné      Non 
160. J’ai participé et participe aux festivals et aux groupe de travaux que ce soit leur genre grâce aux 
habilitations qui j’ai l’apprentie aux instituts de formation (INFSCJ) 
  Oui        Non aligné      Non  
***On conclure le questionnaire avec question libre. 
161. , S'il vous plaît utiliser cet espace pour ajoutera des commentaires que vous jugez librement.  Et vous 
pouvez ajouter des opinions qui détailler plus le sujet ; la fréquence de l’existence d’une  qualité aux 
modules de formation dans les instituts (INFSCJ)  
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BUT ; Préparation d’une Thèse de doctorat. Recherche scientifique 2014/2021 
  
 (Questionnaire nivaux 03) 
 
Numéro de questionnaire ;……  
Cher,  éducateurs fonctionnaires participants. Merci d'avoir accepté de fournir des commentaires sur votre 
expérience de formation et de travail sur terrain. 
Le chercheur est engagé à fournir une recherche scientifique doctorale de qualité, de ce fait, votre 
participation  à ce court questionnaire  est importante pour l'amélioration scientifique  de la formation des  
cadres au niveau des instituts de la jeunesse et sport. Veuillez prendre tous votre temps de remplir ce 
questionnaire afin qu’on puisse traités vos réponses   rapportées d’une manière confidentielle et  anonyme 
et de permettre ainsi une meilleure exploitation des données dans la recherche scientifique.  
A cet effet ; je vous prie de bien vouloir répondre à ces questions avec  honnêteté  et transparence.  
- Si vous trouvez une des questions qui n’est pas pertinente, veuillez le cochet. 
 
 
 162. Tu es un éducateur (e) fonctionnaire, avec auquel tu aimes de travailler ;  
Individuel        avec le groupe      avec l’institution jeunesse 
Le travail avec des autres institutions 
 
163. est-ce que votre travail dans les institutions jeunesse oblige vous d’utiliser ;  
Connaissances         Habilitations        Compétences personnelle  
      Mon expérience de vie             Autre  
 
164. S’il vous plaît indiquer le type du module auquel vous avez l’utiliser plus dans  votre fonction.  
Administrative et juridique     harts      Sciences humaines et sociales      
Scientifique technique    économique       Politique      Autre 
                       
165. S'il vous plaît renommés trois noms des cours d’une seule matière dans laquelle vous avez  étudié. 
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Plus de 3 noms 90%          3 noms 75%         2 noms 50%  
1 nom 25%          0 noms 0 % 
 
166. S'il vous plaît  auquel  genre de formation  vous avez  étudié  
Cours avec web        séminaire pratiques     TD de discussion     atelier      cours libre 
Formation pratique résidentiel          aucune  formation      autre 
167. S'il vous plaît indiquer votre niveau d'accord ; les institutions jeunesses ont le besoin aux matières 
scientifiques nouvelles ;                      Oui     non 
168. S'il vous plaît indiquer votre niveau d'accord avec l'énoncé suivant : 
 Les connaissances fournies par les instituts de formation supérieures des cadres jeunesse  avant  votre 
fonctionnement, ont été utile.   
1- utile total           2-semi utile               3-pas d’accord         4- -  
 
169. Avez-vous faire une activité associatif  dans les instituts relié à votre fonction?  
170. Tu été un étudiant dans l’institut, quel est l’élément intéressant qui avait le rôle d’acquérir les 
connaissances et les habilitations, juste donner un pourcentage. 
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Les éléments le pourcentage 
% 
Les éléments le pourcentage 
% 
1. Nature d’évaluation des 
copies des examens 
 7. Nature des formateurs et les 
profs 
 
2. Nombre des stages  
 
8. Nature Organisation des 
instituts 
 
3. Nature de concours dès 
le début 
 9. La qualité des stages  
4. Nature d’évaluation de 
l’étudiant 
 10. L’horaire de scolarité  
5. Les habilitations de 
communication 
 11. Les encadreurs dans le terrain  
6. La qualité des matières  12. Les idées des cours  
 
171. vous êtes un éducateur (e) fonctionnaire dans l’institution jeunesse, S'il vous plaît  évaluez par 
pourcentage chaque Elément. Le % dans les colonnes vides. 
0- - - -100  plus 
eff  



























7. relation des 
recherches avec 














8. relation des 
modules  avec le 
















9. relation des rapports 
des stages  avec le 














10. La continuité des 
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172. vous êtes un éducateur (e) fonctionnaire dans l’institution jeunesse, S'il vous plaît  évaluez par 
pourcentage chaque Elément. Le % dans les colonnes vides. 
0- -50 par mon expérience 






1. l’existence de la formation dans les 
institutions jeunesse …….% 
7. Stages de perfectionnement de 
niveau dans les l’institution 
jeunesse  
…….% 
2. J’acquérir les habilitations par le 
contexte du travail   
……..% 8. L’expérience de gestion des 
postes spécifiques et 
représentatives  
……..% 
3. Directeur d’une institution jeunesse …….% 9. Délégué locale de la jeunesse  …….% 
4. Président d’une association  …….% 10. Encadreur des comptes  …….% 
5. Les festivals et les séminaires  …….% 11. Travail touristique culturelle  …….% 
6. Professions et arts de la jeunesses  ……% 12. Nouvelles Métiers pour la 




173. jeunesse  vous êtes un fonctionnaire  (e) , certifié , quel est votre rôle principale dans les institutions 
de la 
A- - -  
  
 
174. vous êtes un fonctionnaire  (e) , certifié , quel est l’élément valeureux pour exécuter vos travaux   
principale dans les institutions de la jeunesse   
A- -             
C-  
175. s’il vous plait, quel est l’élément valeureux qui aide vous pour exécuter vos travaux   dans les institutions 
de la jeunesse   
A- mes collègues de dans le travail - - mes compétences 
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176. vous travaillez  dans un climat spécifique de l’institution, quels  sont les conditions valeureux pour 
travaillerai  avec vos collègues   de travail dans votre institution,  
A- -  
   C- -  
 
177. selon votre opinion est ce que ces éléments dans la colonne avaient un rôle sur la l’exécution de votre 
fonction dans l’institution.   
0- - - -
                
   
Les éléments Rôle 
positif (76-
100) % 




Rôle négatif       
(0-25%) % 
1. compétence des responsables     
2. les occasions  pour occupera les postes de 
grades  
    
3. le conflit fonctionnel     
4. Les besoins de la jeunesse     
5. Le type de leadership     
6. Manière de gestion, de planification, 
d’organisation  
    
7. Manière d’évaluation de rendement      
8. La participation aux travails      
9. Les lois,  et instructions     
10. Le type de la communication dans le travail      
11.  Les vacances, les occasions et les jours 
fériés rémunérés  
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12. l’exécution et le respect de l’horaire du 
travail  
    
13. L’existence de logistiques      
14. Les types des relations       
15. Le nombre des obligations     
16. Le nombre des droits      
17. faire les rôles sous l’exécution des ordres      
18. la caractéristique des enducteurs 
fonctionnaires 
    
19. la qualité des infrastructures      
20. L’enivrement de l’institution et leur type de 
construction 
    
21. les bénéfices et le type  de motivation      
22. La simplicité du travail     
23. Le nombre des heures de travail      
24. l'organisation administrative de l’institution 
de travail 
    
25. La culture Enver le travail      
26. Exploitation des efforts de l’autre       
27. Participation de l’éducateur aux postes 
spécifiques  
    
28. Participation de l’éducateur aux postes 
représentatives 
    
29. Participation de l’éducateur aux 
associations 
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178. Suite à la formation avez vous eut l’occasion dans le cadre de votre travail ?                    
 
178-1. d’appliquer les connaissances  et les habilitations de la formation : oui        non           
178-2.  d’appliquer les compétences personnel  oui        non          
 179.  S'il vous plaît  si vous étés occupé un poste spécifique indiquez à quelle fréquence avez- vous appliqué 
les connaissances  des modules de formation dans ce poste ?   
    – –  
 
 
180. S'il vous plaît indiquez  à quelle fréquence avez -vous exécuté des travaux dans le travail avec 
l’utilisation et l’application des connaissances / compétences personnel?   




181. Comment êtes vous confiant dans le transfert ou l'application des connaissances des modules de la 
formation  
au sein de votre travail ? 
1-    2- -  
 
     
182. êtes-vous confiant dans le transfert ou l'application des compétences  personnelles  
au sein de votre travail ? 
1- - -  
 
 
183. Quelle est l'importance d'appliquer les connaissances / compétences acquises en cas de succès au 
sein de votre travail?  
1- - - -   5- Pas du tout 
 
 
109. existe-t-il  un facteur vous n’a permis pas  d'appliquer les connaissances et les compétences ;  
1- -  
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185. en cas de succès professionnel au sein de travail  Votre  réussite   est  grâce à lequel facteur. 
1- connai - - compétences personnel  
 
 
186. Lequel des facteurs suivants vous a permis d'appliquer les connaissances /compétences/habilitations 
acquises lors du travail  
1- - - Soutien reçu de 
 
  
187. les collègues de travails ils me simplifiez l’exécution de mes habilitations dans l’institution jeunesse 
Toujours    oui     non             aucune   
188. Les collègues de travails ils m’aident de travailler dans les postes spécifiques et représentatives dans 
les  institutions jeunesse ; oui         non   
 
189. J’ai appliqué les connaissances de la formation dans le travail spécifiquement dans les camps des  
jeunes de l’été  
                             Oui          non   
190. J’ai reçu  le Soutien  de La maison de jeunesse  de participé aux festivals, s’qui m’a permis d’exécuté  
mes connaissances ;  oui          non   
 
191. On conclure le questionnaire avec questions rapide, S'il vous plaît indiquer la case signifiante à vous par 
(×). 
 
A. Vous appliqué des compétences, de quelle coté/place/angle/ vous- avez les reçus 





192. ’ai créé avec des 
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193. J’ai pratiqué mes habilitations dans  
 
194. Genre  
195. Les années d’expériences : ………………………………….. 
196. Le grade fonctionnelle ;  ……………………………………… 
197. Filière ; ………………………………….  
198. le poste spécifique supérieure  ; ………..       
199.  ; ………..    
200. Adhérent a une association  ; ………..  
201. Fonctionnaire dans la wilaya ; …………………………………… 
 
202. S'il vous plaît utiliser cet espace pour ajouter des commentaires que vous jugez librement. peut être 
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c.  5جداوؿ اختبارية لمفرضية األولى مقاييس التكويفمالحؽ 
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 الوظيفي 5الثانية األداء اختبارية لمفرضية مالحؽ  .1
 
 األداء الوظيفي متغيرالصدق التمييزي ل :  1رقم ملحق 
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 األداء الوظيفي لمتغيرSpearman Brown Gutmann التجزئة النصفية :  4ملحق
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 الثالثة الجودة 5اختبارية لمفرضية مالحؽ  .3
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 الجودةلمتغير  Spearman Brown Gutmann التجزئة النصفية :  4ملحق
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مراحؿ  2بعدا و  22الرتباط  matrixمصفوفة شاممة ثنائي  " لعينتيف مختمفتيفإختبار "ت : 64 .ممحؽ6
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 يبيف الفروؽ في متغيرات الدراسة حسب متغير الجنس : Anova.65جدوؿ رقـ.7










 5,41 0,40 2,03 ذكر األىداؼجودة 
 
 داؿ 0.02
 0,46 1,93 أنثى
 غير داؿ 0.08 3,09 0,42 2,24 ذكر جودة المحتوى
 0,41 2,18 أنثى
 غير داؿ 0.88 0.02 0,45 2,52 ذكر جودة المناىج
 0,43 2,51 أنثى
 غير داؿ 0.37 0.80 0,34 2,27 ذكر جودة متطمبات المقياس
 0,35 2,24 أنثى
 غير داؿ 0.19 1.75 0,18 2,28 ذكر الفردي األداء
 0,17 2,26 أنثى
 غير داؿ 0.24 1.37 0,22 2,36 ذكر ياألداء الجماع
 0,18 2,34 أنثى
 غير داؿ 0.06 3.43 0,18 2,24 ذكر األداء المؤسسي
 0,16 2,21 أنثى
 داؿ 0.04 4.45 0,32 2,22 ذكر الدقة
 0,33 2,16 أنثى
 غير داؿ 0.66 0.19 0,33 2,22 ذكر حديثة
 0,34 2,21 أنثى
 غير داؿ 0.20 1.62 0,24 2,21 ذكر الفعالية
 0,26 2,18 أنثى
 غير داؿ 0.11 2.62 0,38 2,26 ذكر النجاعة
 0,39 2,20 أنثى
 غير داؿ 0.13 2.28 0,34 2,26 ذكر مقاييس التكويف
 0,36 2,21 أنثى
 غير داؿ 0.09 2.86 0,17 2,29 ذكر الوظيفي األداء
 0,14 2,27 أنثى
 غير داؿ 0.13 2.24 0,29 2,23 ذكر الجودة
 0,30 2,19 أنثى
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 معيةيبيف الفروؽ في متغيرات الدراسة حسب متغير الج : 66Anovaجدوؿ رقـ








 غير داؿ 1.23 1.42 0,50 2,04 نعـ جودة األىداؼ
 0,41 1,97 ال
 غير داؿ 1.89 1.12 0,44 2,22 نعـ جودة المحتوى
 0,42 2,21 ال
 غير داؿ 1.45 1.58 0,45 2,55 نعـ جودة المناىج
 0,44 2,51 ال
 غير داؿ 1.38 1.76 0,34 2,29 نعـ جودة متطمبات المقياس
 0,35 2,25 ال
 داؿ 1.11 8.18 0,16 2,32 نعـ األداء الفردي
 0,18 2,26 ال
 داؿ 1.11 7.87 0,14 2,41 نعـ ياألداء الجماع
 0,21 2,34 ال
 داؿ 1.11 17.41 0,19 2,30 نعـ األداء المؤسسي
 0,16 2,21 ال
 داؿ غير 1.74 1.11 0,31 2,21 نعـ الدقة
 0,33 2,19 ال
 غير داؿ 1.39 1.74 0,35 2,25 نعـ حديثة
 0,32 2,21 ال
 غير داؿ 1.89 1.12 0,26 2,20 نعـ الفعالية
 0,25 2,20 ال
 غير داؿ 1.68 1.17 0,39 2,25 نعـ النجاعة
 0,38 2,23 ال
 غير داؿ 1.39 1.75 0,39 2,27 نعـ مقاييس التكويف
 0,34 2,24 ال
 داؿ 1.11 14.72 0,13 2,34 نعـ األداء الوظيفي
 0,16 2,27 ال
 غير داؿ 1.66 1.19 0,30 2,23 نعـ الجودة
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 المنصب التمثيميفي متغيرات الدراسة حسب متغير   يبيف الفروؽ:  Anova التبايف67جدوؿ رقـ








 داؿ 1.11 19.79 0,29 2,29 نعـ األىداؼجودة 
 0,43 1,96 ال
 داؿ 1.11 6.89 0,24 2,39 نعـ جودة المحتوى
 0,43 2,20 ال
 داؿ 1.11 7.17 0,33 2,71 نعـ جودة المناىج
 0,45 2,50 ال
 غير داؿ 1.14 2.22 0,21 2,34 نعـ جودة متطمبات المقياس
 0,36 2,25 ال
 داؿ 1.11 11.31 0,15 2,37 نعـ األداء الفردي
 0,18 2,26 ال
 داؿ 1.11 7.8 0,12 2,44 نعـ ياألداء الجماع
 0,20 2,34 ال
 داؿ 1.11 37.21 0,19 2,39 نعـ األداء المؤسسي
 0,16 2,21 ال
 غير داؿ 1.19 2.89 0,27 2,29 نعـ الدقة
 0,33 2,19 ال
 داؿ 1.11 7.29 0,30 2,36 نعـ حديثة
 0,33 2,20 ال
 غير داؿ 1.12 2.44 0,17 2,26 نعـ الفعالية
 0,26 2,19 ال
 غير داؿ 1.19 2.92 0,30 2,34 نعـ النجاعة
 0,39 2,23 ال
 داؿ 1.11 11.34 0,22 2,43 نعـ مقاييس التكويف
 0,35 2,23 ال
 داؿ 1.11 22.43 0,13 2,40 نعـ األداء الوظيفي
 0,15 2,27 ال
 داؿ 1.14 4.44 0,23 2,31 نعـ الجودة
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 المنصب النوعييبيف الفروؽ في متغيرات الدراسة حسب متغير  : Anova. 68جدوؿ رقـ








 داؿ 1.11 9.65 0,39 2,14 نعـ األىداؼجودة 
 0,43 1,96 ال
 داؿ 1.12 5.66 0,33 2,33 نعـ جودة المحتوى
 0,43 2,19 ال
 غير داؿ 1.21 1.59 0,48 2,58 نعـ جودة المناىج
 0,43 2,51 ال
 غير داؿ 1.57 1.32 0,28 2,28 نعـ جودة متطمبات المقياس
 0,36 2,25 ال
 داؿ 1.11 21.23 0,15 2,36 نعـ األداء الفردي
 0,18 2,26 ال
 داؿ 1.11 11.56 0,16 2,43 نعـ ياألداء الجماع
 0,20 2,34 ال
 داؿ 1.11 46.43 0,18 2,36 نعـ األداء المؤسسي
 0,16 2,21 ال
 داؿ 1.12 5.89 0,28 2,29 نعـ الدقة
 0,33 2,18 ال
 داؿ 1.11 6.41 0,32 2,31 نعـ حديثة
 0,33 2,20 ال
 غير داؿ 1.16 3.51 0,20 2,25 نعـ الفعالية
 0,26 2,19 ال
 داؿ 1.11 6.24 0,32 2,35 نعـ النجاعة
 0,39 2,22 ال
 داؿ 1.13 4.85 0,32 2,33 نعـ مقاييس التكويف
 0,35 2,23 ال
 داؿ 1.11 31.71 0,14 2,38 نعـ األداء الوظيفي
 0,15 2,27 ال
 داؿ 1.11 6.67 0,25 2,30 نعـ الجودة
 0,30 2,20 ال
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 الرتبةيبيف الفروؽ في متغيرات الدراسة حسب متغير  : Anova. 69جدوؿ رقـ
 








 داؿ 1.11 6.11 0,47 1,84 مربي في الشباب األىداؼجودة 
 0,38 2,02 مربي رئيسي في الشباب
 0,43 2,07 مستشار في الشباب
 0,33 2,01 مستشار رئيسي في الشباب
 0,34 1,63 مفتش في الشباب
 غير داؿ 1.16 2.24 0,45 2,13 مربي في الشباب جودة المحتوى
 0,39 2,22 مربي رئيسي في الشباب
 0,42 2,28 مستشار في الشباب
 0,43 2,16 مستشار رئيسي في الشباب
 0,25 2,23 مفتش في الشباب
 غير داؿ 1.53 1.79 0,43 2,53 مربي في الشباب جودة المناىج
 0,41 2,51 مربي رئيسي في الشباب
 0,49 2,55 مستشار في الشباب
 0,44 2,38 مستشار رئيسي في الشباب
 0,29 2,33 مفتش في الشباب
جودة متطمبات 
 المقياس
 غير داؿ 1.14 1.75 0,36 2,21 مربي في الشباب
 0,33 2,30 مربي رئيسي في الشباب
 0,36 2,23 مستشار في الشباب
 0,37 2,23 مستشار رئيسي في الشباب
 0,29 2,46 مفتش في الشباب
 غير داؿ 1.16 2.25 0,17 2,25 مربي في الشباب األداء الفردي
 0,18 2,26 مربي رئيسي في الشباب
 0,18 2,30 مستشار في الشباب
 0,17 2,32 مستشار رئيسي في الشباب
 0,18 2,10 مفتش في الشباب
 داؿ 1.11 3.24 0,20 2,37 مربي في الشباب ياألداء الجماع
 0,22 2,31 مربي رئيسي في الشباب
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 0,16 2,39 مستشار في الشباب
 0,17 2,33 مستشار رئيسي في الشباب
 0,31 2,25 مفتش في الشباب
 داؿ 1.11 3.55 0,14 2,24 مربي في الشباب األداء المؤسسي
 0,17 2,19 مربي رئيسي في الشباب
 0,19 2,26 مستشار في الشباب
 0,18 2,24 مستشار رئيسي في الشباب
 0,16 2,29 مفتش في الشباب
 غير داؿ 1.11 1.15 0,36 2,19 مربي في الشباب الدقة
 0,32 2,20 مربي رئيسي في الشباب
 0,31 2,19 مستشار في الشباب
 0,36 2,18 مستشار رئيسي في الشباب
 0,11 2,16 مفتش في الشباب
 غير داؿ 1.56 1.74 0,33 2,20 مربي في الشباب حديثة
 0,33 2,21 مربي رئيسي في الشباب
 0,32 2,24 مستشار في الشباب
 0,34 2,16 مستشار رئيسي في الشباب
 0,31 2,45 مفتش في الشباب
 غير داؿ 1.99 1.19 0,28 2,19 مربي في الشباب الفعالية
 0,24 2,21 مربي رئيسي في الشباب
 0,24 2,20 مستشار في الشباب
 0,20 2,19 مستشار رئيسي في الشباب
 0,23 2,24 مفتش في الشباب
 غير داؿ 1.68 1.58 0,43 2,20 مربي في الشباب النجاعة
 0,36 2,26 مربي رئيسي في الشباب
 0,36 2,23 مستشار في الشباب
 0,30 2,23 مستشار رئيسي في الشباب
 0,33 2,09 مفتش في الشباب
 غير داؿ 1.12 1.86 0,38 2,18 مربي في الشباب مقاييس التكويف
 0,32 2,26 مربي رئيسي في الشباب
 0,36 2,28 مستشار في الشباب
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 0,31 2,19 مستشار رئيسي في الشباب
 0,24 2,16 مفتش في الشباب
 داؿ 1.12 3.11 0,13 2,28 مربي في الشباب األداء الوظيفي
 0,16 2,26 مربي رئيسي في الشباب
 0,15 2,32 مستشار في الشباب
 0,16 2,30 مستشار رئيسي في الشباب
 0,21 2,21 مفتش في الشباب
 غير داؿ 1.97 1.14 0,33 2,20 مربي في الشباب الجودة
 0,29 2,22 مربي رئيسي في الشباب
 0,28 2,22 مستشار في الشباب
 0,26 2,19 مستشار رئيسي في الشباب







 الواليةيبيف الفروؽ في متغيرات الدراسة حسب متغير  : Anova. 71جدوؿ رقـ








 داؿ 1.11 8.81 0,44 1,90 بجاية األىداؼجودة 
 0,34 1,79 تيارت
 0,43 2,16 سكيكدة
 0,40 2,09 مستغانـ
 0,43 2,00 ورقمة
 داؿ 1.15 2.46 0,44 2,12 بجاية جودة المحتوى
 0,46 2,15 تيارت
 0,40 2,30 سكيكدة
 0,44 2,25 مستغانـ
 0,38 2,24 ورقمة
 داؿ 1.15 2.37 0,44 2,48 بجاية جودة المناىج
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 0,41 2,48 تيارت
 0,47 2,47 سكيكدة
 0,41 2,65 مستغانـ
 0,45 2,51 ورقمة
جودة متطمبات 
 المقياس
 داؿ 1.11 5.89 0,38 2,21 بجاية
 0,23 2,16 تيارت
 0,32 2,16 سكيكدة
 0,34 2,35 مستغانـ
 0,37 2,31 ورقمة
 داؿ غير 1.16 2.31 0,19 2,28 بجاية األداء الفردي
 0,11 2,31 تيارت
 0,20 2,29 سكيكدة
 0,23 2,23 مستغانـ
 0,16 2,26 ورقمة
األداء 
 يالجماع
 داؿ 1.13 2.65 0,18 2,34 بجاية
 0,28 2,33 تيارت
 0,15 2,35 سكيكدة
 0,24 2,30 مستغانـ
 0,16 2,39 ورقمة
األداء 
 المؤسسي
 داؿ 1.11 3.97 0,17 2,22 بجاية
 0,16 2,19 تيارت
 0,20 2,29 سكيكدة
 0,17 2,26 مستغانـ
 0,15 2,21 ورقمة
 داؿ 1.11 4.48 0,33 2,11 بجاية الدقة
 0,30 2,29 تيارت
 0,36 2,12 سكيكدة
 0,31 2,25 مستغانـ
 0,32 2,20 ورقمة
 داؿ 1.13 2.68 0,34 2,12 بجاية حديثة
 0,27 2,26 تيارت
 0,38 2,24 سكيكدة
 0,35 2,24 مستغانـ
 0,31 2,24 ورقمة
 داؿ غير 1.18 2.12 0,25 2,14 بجاية الفعالية
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 0,27 2,21 تيارت
 0,25 2,17 سكيكدة
 0,25 2,21 مستغانـ
 0,24 2,23 ورقمة
 داؿ 1.11 3.45 0,39 2,16 بجاية النجاعة
 0,42 2,28 تيارت
 0,35 2,12 سكيكدة
 0,36 2,30 مستغانـ
 0,36 2,27 ورقمة
 مقاييس
 التكويف
 داؿ 1.11 3.89 0,36 2,18 بجاية
 0,32 2,15 تيارت
 0,35 2,27 سكيكدة
 0,35 2,33 مستغانـ
 0,34 2,26 ورقمة
 داؿ غير 1.53 1.79 0,16 2,28 بجاية األداء الوظيفي
 0,15 2,28 تيارت
 0,16 2,31 سكيكدة
 0,18 2,26 مستغانـ
 0,13 2,28 ورقمة
 داؿ 1.11 3.12 0,30 2,13 بجاية الجودة
 0,30 2,26 تيارت
 0,32 2,16 سكيكدة
 0,29 2,25 مستغانـ
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 المينية الخبرةيبيف الفروؽ في متغيرات الدراسة حسب متغير  :  Anova.71 جدوؿ رقـ
 








 داؿ 1.11 8.77 0,38 2,16 أقؿ مف سنتيف األىداؼجودة 
 0,44 1,84 سنوات 5 - 2مف 
 0,35 2,10 سنوات 11 - 6مف 
 0,46 2,08 سنة 21-11مف 
 0,42 1,92 سنة 21أكثر مف 
 داؿ 1.11 3.72 0,42 2,25 مف سنتيفأقؿ  جودة المحتوى
 0,46 2,12 سنوات 5 - 2مف 
 0,38 2,32 سنوات 11 - 6مف 
 0,37 2,22 سنة 21-11مف 
 0,42 2,19 سنة 21أكثر مف 
 داؿ 1.13 2.76 0,36 2,53 أقؿ مف سنتيف جودة المناىج
 0,43 2,47 سنوات 5 - 2مف 
 0,42 2,63 سنوات 11 - 6مف 
 0,43 2,51 سنة 21-11مف 
 0,49 2,47 سنة 21أكثر مف 
جودة متطمبات 
 المقياس
 داؿ 1.11 3.73 0,29 2,28 أقؿ مف سنتيف
 0,33 2,17 سنوات 5 - 2مف 
 0,28 2,33 سنوات 11 - 6مف 
 0,38 2,29 سنة 21-11مف 
 0,41 2,25 سنة 21أكثر مف 
 داؿ 1.14 2.46 0,13 2,24 أقؿ مف سنتيف الفردي األداء
 0,16 2,25 سنوات 5 - 2مف 
 0,17 2,30 سنوات 11 - 6مف 
 0,21 2,25 سنة 21-11مف 
 0,17 2,29 سنة 21أكثر مف 
األداء 
 يالجماع
 داؿ 1.12 2.92 0,24 2,26 أقؿ مف سنتيف
 0,22 2,32 سنوات 5 - 2مف 
 0,18 2,38 سنوات 11 - 6مف 
 0,23 2,36 سنة 21-11مف 
 0,15 2,37 سنة 21أكثر مف 
 قائمـــة مالحــــق 
 




 داؿ 1.13 2.71 0,14 2,18 أقؿ مف سنتيف
 0,14 2,21 سنوات 5 - 2مف 
 0,19 2,27 سنوات 11 - 6مف 
 0,17 2,22 سنة 21-11مف 
 0,17 2,22 سنة 21أكثر مف 
 داؿ 1.11 4.58 0,22 2,39 أقؿ مف سنتيف الدقة
 0,37 2,16 سنوات 5 - 2مف 
 0,25 2,25 سنوات 11 - 6مف 
 0,33 2,19 سنة 21-11مف 
 0,35 2,14 سنة 21أكثر مف 
 داؿ 1.11 4.81 0,24 2,39 أقؿ مف سنتيف حديثة
 0,36 2,16 سنوات 5 - 2مف 
 0,31 2,29 سنوات 11 - 6مف 
 0,30 2,19 سنة 21-11مف 
 0,33 2,18 سنة 21أكثر مف 
 داؿ 1.11 4.77 0,17 2,26 أقؿ مف سنتيف الفعالية
 0,30 2,14 سنوات 5 - 2مف 
 0,21 2,25 سنوات 11 - 6مف 
 0,22 2,24 سنة 21-11مف 
 0,26 2,17 سنة 21أكثر مف 
 داؿ 1.11 3.65 0,30 2,39 سنتيفأقؿ مف  النجاعة
 0,45 2,15 سنوات 5 - 2مف 
 0,28 2,29 سنوات 11 - 6مف 
 0,34 2,27 سنة 21-11مف 
 0,41 2,21 سنة 21أكثر مف 
مقاييس 
 التكويف
 داؿ 1.11 5.63 0,32 2,31 أقؿ مف سنتيف
 0,37 2,15 سنوات 5 - 2مف 
 0,28 2,35 سنوات 11 - 6مف 
 0,35 2,27 سنة 21-11مف 
 0,37 2,21 سنة 21أكثر مف 
 داؿ 1.12 3.11 0,14 2,23 أقؿ مف سنتيف األداء الوظيفي
 0,13 2,26 سنوات 5 - 2مف 
 0,16 2,32 سنوات 11 - 6مف 
 0,19 2,28 سنة 21-11مف 
 0,15 2,29 سنة 21أكثر مف 
 قائمـــة مالحــــق 
 
 674  
 
 داؿ 1.11 4.74 0,18 2,36 سنتيفأقؿ مف  الجودة
 0,35 2,15 سنوات 5 - 2مف 
 0,22 2,27 سنوات 11 - 6مف 
 0,27 2,22 سنة 21-11مف 




















 قائمـــة مالحــــق 
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 اختبار أنوفا يبيف الفروؽ في متغيرات الدراسة حسب متغير الجنس تابع : 2- 65رقـممحؽ 
 
 قائمـــة مالحــــق 
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 قائمـــة مالحــــق 
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 قائمـــة مالحــــق 
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 قائمـــة مالحــــق 
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 المنصب التمثيمي اختبار أنوفايبيف الفروؽ في متغيرات الدراسة حسب متغير تابع :  2- 67رقـممحؽ وصفي 
 
 قائمـــة مالحــــق 
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لمنصب النوعيا يبيف الفروؽ في متغير : 1- 68رقـممحؽ وصفي 
  
 قائمـــة مالحــــق 
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 قائمـــة مالحــــق 
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 قائمـــة مالحــــق 
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 تابع : يبيف الفروؽ لمتغيرات الدراسة حسب متغير الرتبػػػػة اختبار أنوفا 2- 69ممحؽ  جدوؿ رقـ 
 
 
 قائمـــة مالحــــق 
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 الواليةيبيف الفروؽ في متغيرات الدراسة حسب متغير  1- 71رقـ وصفي جدوؿ
 
 قائمـــة مالحــــق 
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الوالية اختبار أنوفايبيف الفروؽ في متغيرات الدراسة حسب متغير  تابع. 2- 71 جدوؿ رقـ
 
 
 قائمـــة مالحــــق 
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 مالحؽ جداوؿ جزئية مرحمة اإلكتساب فرضية األولى4-5
 

























 النسبة المئوية التكرار 1س
 53,0 246 نعـ
 14,2 66 محايد
 32,8 152 ال
 100,0 464 المجموع
 
 ىؿ توضع أىداؼ عممية -1
واضحة لمطالب في  بيداغوجيةو 
وراء  الخاصة مفأىدافؾ ىؿ -2
الدروسالتكويف توافؽ أىداؼ   
 النسبة المئوية التكرار 2س
 47,2 219 نعـ
 17,0 79 محايد
 35,8 166 ال
 100,0 464 المجموع
 
النسبة  التكرار 2س
 المئوية
 36,6 170 نعـ
 15,9 74 محايد
 47,4 220 ال
 100,0 464 المجموع
 
 كؿ درسالعممية لاألىداؼ ىؿ .4س
 ؟إليؾجديدة بالنسبة 
 
 عدرس تشب أىداؼ كؿىؿ .  3س
 ؟         حاجاتؾ
 النسبة المئوية التكرار 3س
 31,5 146 نعـ
 15,3 71 محايد
 53,2 247 ال
 100,0 464 المجموع
 
 قائمـــة مالحــــق 
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 النسبة المئوية التكرار 6س
 68,3 317 نعـ
 11,6 54 محايد
 20,0 93 ال
 100,0 464 المجموع
 
مف المعمومات التي حصمتيا  .6س
 ؟لي المقاييس واضحة
 
محتويات المقاييس التي تكونت .  5س
 لؾ؟ تمس مواضيع جديدة بالنسبة فييا
 
 النسبة المئوية التكرار 5س
 36,0 167 نعـ
 15,5 72 محايد
 48,5 225 ال
 100,0 464 المجموع
 
 النسبة المئوية التكرار 7س
 49,6 230 نعـ
 17,2 80 محايد
 33,2 154 ال
 100,0 464 المجموع
 
 مفصمةمحاور كؿ مقياس . 7س 
 ؟
 النسبة المئوية التكرار 8س
 42,9 199 نعـ
 6,5 30 محايد
 50,6 235 ال
 100,0 464 المجموع
 
تدربت عمى نشاطات حديثة . 8س 
 أثناء التكويف
 
 قائمـــة مالحــــق 
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 النسبة المئوية التكرار 22س
 64,7 300 نعـ
 11,0 51 محايد
 24,4 113 ال









 النسبة المئوية التكرار 20س
 72,6 337 نعـ
 9,5 44 محايد
 17,9 83 ال
 100,0 464 المجموع
 النسبة المئوية التكرار 9س
 81,3 377 نعـ
 8,8 41 محايد
 9,9 46 ال
 100,0 464 المجموع
 الفنية مكنتؾطريقة البطاقة .11س 
 مف فيـ المواد الفنية
 
سمحت لؾ  المشاركة قد. طريقة 9س  
معارؼ وميارات باكتساب  
النسبة  التكرار 12س
 المئوية
 76,9 357 نعـ
 14,0 65 محايد
 9,1 42 ال
 100,0 464 المجموع
 
مف تحصيؿ  طريقة الورشات مكنتؾ.12س
و الميارات المعارؼ  
و الميارات
 طريقة التقييـ المستمر لمتربصات .11س
 مكنتؾ مف التدريب الجيد
 قائمـــة مالحــــق 
 






























 النسبة المئوية التكرار 15س
 70,0 325 نعـ
 9,3 43 محايد
 20,7 96 ال
 100,0 464 المجموع
 
اكتسابي اإلصغاء ساىمت في طريقةس .15  
شباب لمياراتاإلصغاء ل ميارات  
 النسبة المئوية التكرار 22س
 79,3 368 نعـ
 6,0 28 محايد
 14,7 68 ال
 100,0 464 المجموع
 
األستاذ الكفؤ مكنني مف س .22
 تحصيؿ المعارؼ و اكتساب الميارات
 
 النسبة المئوية التكرار 14س
 63,4 294 نعـ
 14,2 66 محايد
 22,4 104 ال
 100,0 464 المجموع
 
ت النشاط أثناء الدراسة ساىم طريقة. 14س 
 في اكتسابي لميارات العمؿ الجمعوي
 
  طريقة المشروع  البيداغوجي مكنتؾ. 13س 
 مف فيـ دور المربي في الميداف
 
النسبة  التكرار 13س
 المئوية
 73,1 339 نعـ
 14,0 65 محايد
 12,9 60 ال
 100,0 464 المجموع
 
 قائمـــة مالحــــق 
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 النسبة المئوية التكرار 17س
 46,8 217 نعـ
 12,1 56 محايد
 41,2 191 ال
 100,0 464 المجموع
 عدد المقاييس يتالءـ . 16س 
 مف التكويفمع حاجاتؾ 
 النسبة المئوية التكرار 16س
 8,8 41 كثيرا جدا
 19,2 89 كثيرا
 15,9 74 محايد
 41,4 192 قميال
 14,7 68 قميال جدا
 100,0 464 المجموع
 
 
 النسبة المئوية التكرار 18س
 84,1 390 نعـ
 5,2 24 محايد
 10,8 50 ال
 100,0 464 المجموع
 
  الحجـ الساعي األسبوعي لكؿ.17س 
 مقياس يساعدؾ عمى تحصيؿ المعارؼ
 التربصات الميدانية مكنتني. 18س 
 مف اكتساب ميارات جديدة 
 الدراسة  النشاط أثناءورشات . 21س 
 المياراتمكنتني مف التحكـ في المعارؼ و 
النسبة  التكرار 21س
 المئوية
 69,2 321 نعـ
 11,4 53 محايد
 19,4 90 ال
 100,0 464 المجموع
 
 قائمـــة مالحــــق 
 
































  في كسب المذكرة ساعدتني. 19س 
   معارؼ و ميارات جديدة
 النسبة المئوية التكرار 19س
 77,4 359 نعـ
 9,1 42 محايد
 13,6 63 ال
 100,0 464 المجموع
 
مقياس ساىـ المعامؿ الجيد لكؿ . 21س 
 أكثرلممعارؼ  في تحصيمي
 
 النسبة المئوية التكرار 21س
 42,5 197 نعـ
 24,4 113 محايد
 33,2 154 ال
 100,0 464 المجموع
 
 النسبة المئوية التكرار 5ؾ
 3,7 17 دروس عف بعد
 6,7 31 دروس عبر الويب
 15,7 73 ممتقى
 7,3 34 ورشة
 5,0 23 تطبيقات
 1,5 7 حصة مناقشة
 6,9 32 محاضرة
 2,8 13 لـ أتمقى تكويف
 48,2 224 تكويف حضوري تطبيقي
 2,2 10 أخرى
 100,0 464 المجموع
 
المعمومات التي تقدميا معاىد التكويف  7ؾ .
 باب قبؿ توظيفؾالعالي إلطارات  الش
 
أخبرنا عف نوع  التكويف الذي سبؽ أف . 5ؾ 
 وتكونت في
 
النسبة  التكرار 7ؾ
 المئوية
 22.1 102 ضعيفة كميا
 39.4 183 ضعيفة
 5,0 23 محايد
 17,2 81 مفيدة
 16.4 76 مفيدة كميا
 100,0 464 المجموع
 
 قائمـــة مالحــــق 
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  مالحؽ مرحمة التحويؿ 5 .20



























فييا المقاييس التي تكونت -24
 اليوميلمقياـ بعممؾ  ناجعة
 
 مقاييس التكويف تتوافؽأىداؼ -25
 مع أىداؼ مؤسستؾ 
 
 النسبة المئوية التكرار 24س
 11,0 51 ناجعة جدا
 13.4 227 نعـ
 13,8 64 محايد
 48,9 62 ال
 12,9 60 أبدا
 100,0 464 المجموع
 
 النسبة المئوية التكرار 25س
 12,7 59 تتوافؽ جدا
 9.1 42 تتوافؽ
 15,9 74 محايد
 36,9 171 تتوافؽ ال
 25.4 118 ال تتوافؽ جدا
 100,0 464 المجموع
 
 أىداؼ مقاييس التكويف -26
 وظيفتؾتتوافؽ مع أىداؼ  
المقاييس جعمتني أجد صعوبة في  -27
 العمؿفيـ دور المربي أثناء 
 
 النسبة المئوية التكرار 26س
 30,8 211 نعـ
 23,7 110 محايد
 45.5 143 ال
 100,0 464 المجموع
 
 النسبة المئوية التكرار 27س
 36,2 168 نعـ
 36,6 170 محايد
 27,2 126 ال
 100,0 464 المجموع
 
 قائمـــة مالحــــق 
 




























فعالة  اكتسبتيا يالميارات الت -س28
وظيفتؾلتأدية   
المعارؼ التي اكتسبتيا كافية -29س
 بيا وظيفتؾلتؤدي 
 النسبة المئوية التكرار 28س
 4.7 22 فعالة جدا
 11.1 47 فعالة
 23,3 108 محايد
 40,9 190 غير فعالة
 20,9 97 غير فعالة بتاتا
 100,0 464 المجموع
 
 النسبة المئوية التكرار 29س
 39,0 181 نعـ
 12,1 56 محايد
 48.9 227 ال
 100,0 464 المجموع
 
صعوبة في تطبيؽ محتوى  أجد.31س
العمؿمقاييس التكويف في   
 النسبة المئوية التكرار 31س
 57,5 267 نعـ
 15,7 73 محايد
 26,7 124 ال
 100,0 464 المجموع
 
 قائمـــة مالحــــق 
 































 :  ىؿ تثؽ في نفسؾ عند تطبيؽ 21
 بخصوص عممؾ قدراتؾ الشخصية
 النسبة المئوية التكرار 21ؾ
 87,7 407 أثؽ
 10,8 50 محايد
 1,5 7 ال أثؽ
 100,0 464 المجموع
 
:  ىؿ تثؽ في نفسؾ عند تطبيؽ معارؼ 21
 المعاىد بخصوص عممؾ
 النسبة المئوية التكرار 21ؾ     
 17.1 79 أثؽ
 14,0 65 محايد
 69,0 320 ال أثؽ
 100,0 464 المجموع
 
:  بػػ:  ىؿ كانت لديؾ الفرصة في إطار عممؾ اليومي  17  
 
 تطبيؽ معارؼ و ميارات التكويف    ب (  أ( تطبيؽ قدراتؾ الشخصية   
 النسبة المئوية التكرار 1_17ؾ
 30,6 142 ال
 69,4 322 نعـ
 100,0 464 المجموع
 
 المئويةالنسبة  التكرار 2_17ؾ
 64.2 298 ال
 35,8 166 نعـ
 100,0 464 المجموع
 
 قائمـــة مالحــــق 
 
































ىؿ ترى أف وظيفتؾ بحاجة لمقاييس –س32
 ليست التي تكونت فييا
 النسبة المئوية التكرار 32س
 67,5 313 نعـ
 18,8 87 محايد
 13,8 64 ال
 100,0 464 المجموع
 
ىؿ وظيفتؾ تتطمب مواد جديدة غير  -س41
 االتي تكونت فيي
 
 النسبة المئوية التكرار 41س
 70,9 329 نعـ
 10,6 49 محايد
 18,5 86 ال
 100,0 464 المجموع
 
:   نجاحؾ في مسارؾ الميني مرتبط 24
 بعامؿ




 14,0 65 محايد
 53,9 250 فرديةقدراتي ال
 100,0 464 المجموع
 
ذكر بعض األعماؿ  التي  نفذتيا في أ:19
عمى  قدراتؾ الشخصية باالعتمادمؤسستؾ    
 النسبة المئوية التكرار 19ؾ
0 117 25,2 
25 93 20,0 
50 52 11,2 
75 113 24,4 
90 89 19.2 
 100,0 464 المجموع
 
 قائمـــة مالحــــق 
 

































مف أستخدـ النشاطات  التي تعممتيا  -س34
  بنجاعةلتنشيط المنخرطيف الشباب  الميداف
 النسبة المئوية التكرار 34س
 68,1 316 نعـ
 11,4 53 محايد
 20,5 95 ال
 100,0 464 المجموع
 
استخدـ البطاقة الفنية التي تعممتيا  -س36
نجاز النشاطاتإلمف الميداف   
 النسبة المئوية التكرار 36س
 78,9 366 نعـ
 8,6 40 محايد
 12,5 58 ال
 100,0 464 المجموع
 
لتسيير المنصب الذي أشرؼ عميو  -س38
التي تعممتيا  طريقة المشاركةفيو   أستخدـ
 بالميداف
 النسبة المئوية التكرار 38س
 62,7 291 نعـ
 16,4 76 محايد
 20,9 97 ال
 100,0 464 المجموع
 
تقييـ المستمر لممنخرطيف الأقوـ ب -س39
وفقا لمتدريب  الشبابشطيف في مؤسسة ناال
 الميداني 
 النسبة المئوية التكرار 39س
 62,9 292 نعـ
 16,6 77 محايد
 20,5 95 ال
 100,0 464 المجموع
 
 قائمـــة مالحــــق 
 































ىؿ ترى أف وظيفتؾ بحاجة لمقاييس – 32
 ليست التي تكونت فييا
 النسبة المئوية التكرار 32س
 67,5 313 نعـ
 18,8 87 محايد
 13,8 64 ال
 100,0 464 المجموع
 
أستخدـ خبرة التربصات الميدانية في  30س.
 وظيفتي
 النسبة المئوية التكرار 31س
 61,2 284 نعـ
 11,2 52 محايد
 27,6 128 ال
 100,0 464 المجموع
 
 ذكر ثالثة عناويف دروس لمادة واحدة فقط  سبؽ و أف تكونت فيوأمف فضمؾ . 4ؾ
 
 النسبة المئوية التكرار 4ؾ
 1,2 1 عنواف واحد
 72,0 334 ثالثة عناويف
 27,8 129 ذكرأتال 
 100,0 464 المجموع
 
 قائمـــة مالحــــق 
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 بتطبيؽ   يسمح لؾ: ما العامؿ الذي 25
 المعارؼ و الميارات  في العمؿ     
  
 النسبة المئوية التكرار 25ؾ




 11,4 53 زمالئي في العمؿ
 100,0 464 المجموع
 
 فيو نوعي ىؿ أنجزتال ؾمنصبب: 18
واجباتؾ باستخداـ معارؼ حصمتيا مف 
  المعيد
 
 النسبة المئوية التكرار 18ؾ
 3.2 74 75أكبر مف 
25+ 15 15.9 
00 61 13,1 




 100,0 464 المجموع
 
مف يمكنؾ أف تقترح مواد تكويف   -س45
 عندؾ بحرية ، ترتبط بميف الشباب
 
المواد التي تحتاجيا في الميداف -س44
الرسميالموجودة في البرنامج   
 النسبة المئوية التكرار 45س
 30,8 143 1مادة
 50,4 234 2مادة
 18,8 87 3مادة
 100,0 464 المجموع
 
 النسبة المئوية التكرار 44س
 36,2 168 1مادة
 30,4 141 2مادة
 33,4 155 3مادة
 100,0 464 المجموع
 
 قائمـــة مالحــــق 
 

































ىؿ عدد المواد التي تكونت فييا   س.40
 أنت بحاجة إلييا في عممؾ
 
 النسبة المئوية التكرار 20س
 13.6 63 نعـ
 34,1 158 محايد
 52,4 243 ال
 100,0 464 المجموع
 
ىؿ التربص الميداني كفاؾ لمتحكـ في -س42
 منصبؾ
 النسبة المئوية التكرار 21س
 46,6 216 نعـ
 12,9 60 محايد
 40,5 188 ال
 100,0 464 المجموع
 
ورشات أثناء التكويف مكنتؾ ال -س43
 اآلف مف التحكـ في وظيفتؾ
 
النسبة  التكرار 23س
 المئوية
 39,9 185 نعـ
 33,4 155 محايد
 26,7 124 ال
 100,0 464 المجموع
 
مع  بياأعمؿ  تالورشاطريقة تسيير  -س33
في مؤسسة الشباب بنجاعةاألفواج   
 النسبة المئوية التكرار 33س
 68,1 316 نعـ
 12,7 59 محايد
 19,2 89 ال
 100,0 464 المجموع
 
 قائمـــة مالحــــق 
 
































المربي يستخدـ في نقطة اإلعالـ  -س35
يا في المعيدميارات التواصؿ التي تعمم  
 النسبة المئوية التكرار 30س
 13,1 61 نعـ
 31.6 142 محايد
 56,3 261 ال
 100,0 464 المجموع
 
التي تربصت طريقة المشروع البيداغوجي  -س37
  في األفواجتساعدني عمى التحكـ وتدربت عمييا 
 النسبة المئوية التكرار 32س
 80,0 371 نعـ
 7,3 34 محايد
 12,7 59 ال
 100,0 464 المجموع
 
 قائمـــة مالحــــق 
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قمت باإلصغاء الجيد . 52  ع اإلصغاء
 بمؤسسة الشباب لمشباب
 النسبة المئوية التكرار 2ع
 86,6 402 نعـ
 10,1 47 محايد
 3,2 15 ال
 100,0 464 المجموع
 
األحياء الجوارية  أصغيت لشباب. 2ع
 أثناء طرحيـ لمشاكميـ حسب
 النسبة المئوية التكرار 1ع
 49,6 230 قدراتي الشخصية
 22,2 103 ميارات التكويف
 28,2 131 خبرتي
 100,0 464 المجموع
 
شكمت أفواج  .3ع5نشاط األفواج 
نشاطات في العمؿ الفني باالعتماد 
 التكويفعمى معارؼ و ميارات 
النسبة  التكرار 3ع
 المئوية
 66,2 307 نعـ
 8,8 41 محايد
 25,0 116 ال
 100,0 464 المجموع
 
نظمت نشاطات تسمية دوف االعتماد . 4ع
التكويفعمى مواد   
 النسبة المئوية التكرار 2ع
 58,2 270 نعـ
 9,3 43 محايد
 32,5 151 ال
 100,0 464 المجموع
 
 قائمـــة مالحــــق 
 

































قدمت في إطار عممي . 5ع 5عروض فنية 
 مسرحيات، موسيقى، تشكيمية،عروض فنوف 
 تصوير
النسبة  التكرار 0ع
 المئوية
 69,4 322 نعـ
 8,8 41 محايد
 21,8 101 ال
 100,0 464 المجموع
 
 قدمت في إطار عممي عروض. 6ع
 متنوعة باالعتماد عمى
النسبة  التكرار 1ع
 المئوية
 29,3 136 قدراتي الشخصية
 32,5 151 ميارات التكويف
 38,1 177 خبرتي
 100,0 464 المجموع
 
عرضت أعماؿ تشكيمية بمؤسسة . 7ع
 الشباب
 النسبة المئوية التكرار 2ع
 51,7 240 نعـ
 12,9 60 محايد
 35,3 164 ال
 100,0 464 المجموع
 
عرضت مسرحيات بمؤسسة الشباب. 8ع  
 النسبة المئوية التكرار 3ع
 48,9 227 نعـ
 9,3 43 محايد
 41,8 194 ال
 100,0 464 المجموع
 
 قائمـــة مالحــــق 
 

































قمت بأعماؿ تحسيسية تجاه . 9 التحسيس
الشباب تخص البيئة ، المواطنة، المخدرات، 
 األنترنت
النسبة  التكرار 4ع
 المئوية
 88,1 409 نعـ
 4,7 22 محايد
 7,1 33 ال
 100,0 464 المجموع
 
قمت بتحسيس شباب األحياء . 11ع 
باالعتماد عمى األنترنتحوؿ مخاطر   
النسبة  التكرار 20ع
 المئوية
 28,9 134 قدراتي الشخصية
 15.1 71 ميارات التكويف
 56,0 260 خبرتي
 100,0 464 المجموع
 
 قمت بتحسيس  الشباب حوؿ البيئة.11ع
 المئويةالنسبة  التكرار 22ع
 79,7 370 نعـ
 7,8 36 محايد
 12,5 58 ال
 100,0 464 المجموع
 
في مساري  تأنجز  5البيداغوجيالتأطير .21ع
 الميني مشاريع بيداغوجية باالعتماد عمى
 النسبة المئوية التكرار 21ع
 26,5 123 قدراتي الشخصية
 23.7 111 ميارات التكويف
 49.8 231 خبرتي
 100,0 464 المجموع
 
 قائمـــة مالحــــق 
 































أطرت بيداغوجيا منخرطيف في .13ع 
 الجمعيات جيدا
أطرت بيداغوجيا شباب بطاؿ .14ع
 بالحي الجواري
 النسبة المئوية التكرار 23ع
 52,6 244 نعـ
 10,1 47 محايد
 37,3 173 ال
 100,0 464 المجموع
 
 النسبة المئوية التكرار 22ع
 43,5 202 نعـ
 9,5 44 محايد
 47,0 218 ال
 100,0 464 المجموع
 
بيداغوجيا أطفاؿ المخيمات أطرت .15ع
 الصيفية
أطرت بيداغوجيا أطفاؿ المتسربيف .16ع
 مف المدرسة
 النسبة المئوية التكرار 20ع
 47,2 219 نعـ
 6,0 28 محايد
 46,8 217 ال
 100,0 464 المجموع
 
 النسبة المئوية التكرار 21ع
 31,5 146 نعـ
 6,3 29 محايد
 62.3 289 ال
 100,0 464 المجموع
 
 قائمـــة مالحــــق 
 































 5مرافقة المشاريع.22ع 
 رافقت مشاريع شباب في الحرؼ التقميدية
رافقت مشاريع شباب تخص .18ع
 إبداعات فنية و أدبية
 النسبة المئوية التكرار 22ع
 47,6 221 نعـ
 12,7 59 محايد
 39,7 184 ال
 100,0 464 المجموع
 
 النسبة المئوية التكرار 23ع
 67,5 313 نعـ
 8,6 40 محايد
 23,9 111 ال
 100,0 464 المجموع
 
رافقت مشاريع شباب تخص ابتكارات .19ع
 تقنية و عممية
 اإليجابي5التواصؿ .10ع
أتواصؿ إيجابيا في مؤسسة الشباب 
عمىباالعتماد 
 النسبة المئوية التكرار 24ع
 14,9 69 نعـ
 41.8 194 محايد
 43,3 201 ال
 100,0 464 المجموع
 
 النسبة المئوية التكرار 10ع
 36,0 167 قدراتي الشخصية
 25.1 116 ميارات التكويف
 39,0 181 خبرتي
 100,0 464 المجموع
 
 قائمـــة مالحــــق 
 































أثناء تأدية  إيجابياتواصمت .21ع
 واجباتي مع زمالئي في العمؿ
عالقات العمؿ مع الجمعيات أسير .22ع
 الشبابية
 النسبة المئوية التكرار 12ع
 87,5 406 نعـ
 8,6 40 محايد
 3,9 18 ال
 100,0 464 المجموع
 
 النسبة المئوية التكرار 11ع
 75,2 349 نعـ
 13,1 61 محايد
 11,6 54 ال
 100,0 464 المجموع
 
مع المتطوعيف  إيجابياأتواصؿ . 23ع
 في النشاطات
اكتسبت عالقات حسنة مع .24ع
 المسؤوليف المحمييف في إطار العمؿ
 النسبة المئوية التكرار 13ع
 89,4 415 نعـ
 4,7 22 محايد
 5,8 27 ال
 100,0 464 المجموع
 
 النسبة المئوية التكرار 12ع
 78,0 362 نعـ
 10,8 50 محايد
 11,2 52 ال
 100,0 464 المجموع
 
 قائمـــة مالحــــق 
 































شاركت في إطار  5العمؿ التطوعي.10ع
 عممي بمبادرات عممية تطوعية
عممت  مع المنظمات الوطنية .26ع 
 بشكؿ جيد
 النسبة المئوية التكرار 10ع
 31,9 148 قدراتي الشخصية
 34,1 158 ميارات التكويف
 34,1 158 خبرتي
 100,0 464 المجموع
 
 النسبة المئوية التكرار 11ع
 25.4 118 نعـ
 25,2 117 محايد
 49.4 229 ال
 100,0 464 المجموع
 
تطوعت لمعمؿ مع الجمعيات .27ع
 الشبانية الوطنية و المحمية
تطوعت لمعمؿ مع المنظمات .28ع
 الدولية في إطار الشباب
 النسبة المئوية التكرار 12ع
 21.9 271 نعـ
 20,7 96 محايد
 58,4 97 ال
 100,0 464 المجموع
 
 النسبة المئوية التكرار 13ع
 23,5 109 نعـ
 28,7 133 محايد
 47,8 222 ال
 100,0 464 المجموع
 
 قائمـــة مالحــــق 
 































ما األعماؿ الفنية التي أنجزتيا في .61ع 
 ؟مؤسسات الشباب بمفردؾ خالؿ مسارؾ الميني
التي أنجزتيا  ؿىؿ ىذه األعما.62ع
 ؟ باستخداـ كانت،
 النسبة المئوية التكرار 12ع
 75,2 349 فنية ثقافية
 4,7 22 عممية
 20,0 93 نظرية
 100,0 464 المجموع
 
 النسبة المئوية التكرار 11ع
 62,1 288 خبرتي
 23,1 107 قدراتي الشخصية
 14.9 69 ميارات التكويف
 100,0 464 المجموع
 
المشاريع البيداغوجية   عددما. 1. 63ع
 التي أنجزتيا
 التي أنجزتيا مشاريعال نوعما . 1. 13ع
 مواد عممية  .إنسانيةمواد  .فنيات :




 68.8 37 واحد
 23,3 108 ال شيء
 100,0 464 المجموع
 
 النسبة المئوية التكرار 1. 13ع
 73.7 342 فنيات
 23,3 108 إنسانية
 3.1 5 عممية
 100,0 464 المجموع
 
 قائمـــة مالحــــق 
 










































بصفتؾ مربي موظؼ ، ىؿ .1ؾ
 تحب أف تعمؿ
 
ىؿ عممؾ كمربي بمؤسسة الشباب .2ؾ
 يحتـ عميؾ استخداـ
 النسبة المئوية التكرار 2ؾ
 5,8 27 بمفردؾ
 64,2 298 مع الجماعة
 17,5 81 مع مؤسسات الشباب
العمؿ مع مؤسسات 
 أخرى
58 12,5 
 100,0 464 المجموع
 
 النسبة المئوية التكرار 1ؾ
 12,3 57 معارؼ
 44,0 204 ميارات
 34,1 158 خبرتي
 9,5 44 قدرات خاصة
 1,2 1 أخرى
 100,0 464 المجموع
 
و صفة المقياس الذي تستخدم ما.3ؾ
 كثر في وظيفتؾأ
أنت موظؼ ، ذو شيادة ،  فما ىو .12ؾ
 دورؾ األساسي في مؤسسات الشباب
 النسبة المئوية التكرار 3ؾ
 13,8 64 عممي
 27,4 127 إداري وقانوني
 36,4 169 فنيات
 12,5 58  إنسانيةعمـو 
 1,2 1 سياسي
 1,5 7 اقتصادي
 8,2 38 أخرى
 100,0 464 المجموع
 
 النسبة المئوية التكرار 21ؾ
 65,1 302 متابعة الشباب
 26,7 124 أداء فريقي في العمؿ
 5,8 27 األحداث الخارجية
 2,4 11 أخرى
 100,0 464 المجموع
 
 قائمـــة مالحــــق 
 





































أنت موظؼ ، ما  العنصر الميـ .13ؾ
 أعمالؾ إلنجاز
الميـ الذي يساعدؾ  ما العنصر.14ؾ
 عممؾ إلنجاز




المشاركة في وضع 
 برنامج سنوي
95 20,5 
 38.1 192 تطبيؽ برنامج العمؿ
 100,0 464 المجموع
 




 24.6 125 ميارات التكويف
 48,5 225 قدراتؾ الشخصية
 100,0 464 المجموع
 
يخص  ىناؾ مناخ تعمؿ فيو كموظؼ ،.15ؾ
 ما الظروؼ الميمة لمعمؿ مع زمالئؾ  مؤسستؾ ، 
ىؿ كانت لديؾ الفرصة في إطار . 1. 17ؾ
 عممؾ اليومي  لػػ : تطبيؽ قدراتؾ الشخصية   
 








 17,5 81 البيئة الطبيعية
 1,4 2 أخرى
 100,0 464 المجموع
 
 النسبة المئوية التكرار 2_22ؾ
 69,4 322 ال
 31.6 142 نعـ
 100,0 464 المجموع
 
 قائمـــة مالحــــق 
 






































ىؿ كانت لديؾ الفرصة في إطار . 2. 17ؾ
 معارؼ وميارات التكويفعممؾ اليومي  لػػ : 
 الشخصية   
في  تطبيؽ معارفؾ أو قدراتؾ . 22ؾ
 مؤسسة الشباب ذو أىمية
 النسبة المئوية التكرار 2_17ؾ
 64,2 298 ال
 35.8 166 نعـ
 100,0 464 المجموع
 
 المئويةالنسبة  التكرار 22ؾ
 44,4 206 غير ميـ نيائيا
 26.3 122 غير ميـ
 4,1 19 محايد
 13.8 64 ميـ
 11.4 53 ميـ دائما
 100,0 464 المجموع
 
ىؿ ىناؾ عامؿ مف العوامؿ يمنعؾ .23ؾ
 مف تطبيؽ المعارؼ و القدرات
نجاحؾ في مسارؾ الميني مرتبط .24ؾ
 بعامؿ
 النسبة المئوية التكرار 23ؾ
 39,0 181 ال
 61,0 283 نعـ
 100,0 464 المجموع
 




 14,0 65 محايد
 53,9 250 قدراتي الشخصية
 100,0 464 المجموع
 
 قائمـــة مالحــــق 
 


































  يسمح لؾما ىو العامؿ الذي .25ؾ
 الميارات  في العمؿبتطبيؽ المعارؼ و 
ساعدوني زمالئي لمعمؿ في المناصب .27ؾ
 النوعية و التمثيمية في مؤسسات الشباب
 النسبة المئوية التكرار 25ؾ




 11,4 53 زمالئي في العمؿ
 100,0 464 المجموع
 
 النسبة المئوية التكرار 27ؾ
 45,7 212 نعـ
 54.3 252 ال
 100,0 464 المجموع
 
استخدمت معارؼ التكويف لمعمؿ .28ؾ
 في المخيمات الصيفية لمؤسسات الشباب
ت لي المشاركة يممؤسسة الشباب س.29ؾ
 سمح لي بتنفيذ معارفيمما في الميرجانات 
 النسبة المئوية التكرار 28ؾ
 36,6 170 نعـ
 63,4 294 ال
 100,0 464 المجموع
 
 النسبة المئوية التكرار 29ؾ
 32,8 152 نعـ
 67.2 312 ال
 100,0 464 المجموع
 
 قائمـــة مالحــــق 
 

































ماذا تستخدـ مف قدرات . 2. 30ؾ
 و مف أيف ؟
 أتحكـ في منصبي. 1. 30ؾ











 100,0 464 المجموع
 




أبدع مع ىيئات 
 وطنية ودولية
165 35,6 
 11,9 55 أىتـ إال باألجر
 100,0 464 المجموع
 
 .الجنس2. 30ؾ أجسد ميارتي في. 3. 30ؾ
 النسبة المئوية التكرار 3_30ؾ
 9,9 46 صيفيةالمخيمات ال
 79,3 368 النشاطات مع الزمالء
 10,8 50 أتطوع مع الجمعيات
 100,0 464 المجموع
 
 النسبة المئوية التكرار الجنس
 54,5 253 ذكر
 45,5 211 أنثى
 100,0 464 المجموع
 
 قائمـــة مالحــــق 
 



































 الرتبة. 6. 31ؾ . الخبرة5. 31ؾ
النسبة  التكرار الخبرة
 المئوية
 5,8 27 أقؿ مف سنتيف
 28,2 131 سنوات 5-2مف 
 23,9 111 سنوات 11 - 6مف 
 18,3 85 سنة 21 - 11مف 
 23,7 110 سنة 21أكثر مف 
 100,0 464 المجموع
 
النسبة  التكرار الرتبة
 المئوية
 28,4 132 مربي في الشباب
مربي رئيسي في 
 الشباب
184 39,7 
 27,4 127 مستشار في الشباب
مستشار رئيسي في 
 الشباب
18 3,9 
 1,6 3 مفتش في الشباب
 100,0 464 المجموع
 
 المنصب النوعي. 8. 31ؾ السمؾ. 7. 31ؾ
 النسبة المئوية التكرار السمؾ
 111 464 شباب
 1.29 6 رياضة
 100,0 464 المجموع
 
 النسبة المئوية التكرار نوعي
 13,6 63 نعـ
 86,4 401 ال
 100,0 464 المجموع
 
 قائمـــة مالحــــق 
 



































 المنصب التمثيمي. 9. 31ؾ
 
 الجمعية. 11. 31ؾ
 منصب
 تمثيمي
 النسبة المئوية التكرار
 7,5 35 نعـ
 92,5 429 ال
 100,0 464 المجموع
 
 النسبة المئوية التكرار جمعية
 16,2 75 نعـ
 83,8 389 ال
 100,0 464 المجموع
 
 ؟ مقاييس التكويف ذات جودة .31ؾ الوالية. 11. 31ؾ
 
 النسبة المئوية التكرار والية
 19,4 90 بجاية
 15,7 73 تيارت
 13,8 64 سكيكدة
 17,0 79 مستغانـ
 34,1 158 ورقمة
 100,0 464 المجموع
 
النسبة  التكرار 31ؾ
 المئوية
مقاييس التكويف ذات 
 جودة
24 5,2 
 9,1 42 محايد
 85,8 398 مقاييس التكويف رديئة
 100,0 464 المجموع
 قائمـــة مالحــــق 
 


































 النسبة المئوية التكرار 31ع
 20,5 95 نعـ
 12,3 57 محايد
 67.2 312 ال
 100,0 464 المجموع
 
 النسبة المئوية التكرار 32ع
 79,5 369 نعـ
 14,7 68 محايد
 5,8 27 ال
 100,0 464 المجموع
 
 532 عالتبادالت و القوافؿ الثقافية
قمت بتسيير التبادالت و القوافؿ الثقافية .
 بنجاح زمالئيمع 
عمى  زمالئيعممت مع .31ع5الميرجانات 
تنظيـ و تسيير االحتفاالت و الميرجانات 
 بنجاح
 النسبة المئوية التكرار 29ع
 34,3 159 دائما
 43,1 200 أشارؾ
 9,3 43 محايد
 2,8 13 ال
 10,6 49 نادرا
 100,0 464 المجموع
 
 المئويةالنسبة  التكرار 31ع
 42,2 196 نعـ
 18,8 87 محايد
 39,0 181 ال
 100,0 464 المجموع
 
أشارؾ في أعماؿ  .514ع لورشاتا
 الورشات مع زمالئي
أشارؾ في .30عالصيفية 5المخيمات 
 أعماؿ المخيـ الصيفي بفعالية
 قائمـــة مالحــــق 
 































شاركت مع .33عاالمتحانات5المسابقات و 
 المسابقات و االمتحانات تأطيرفي  زمالئي
نحف  نتعاوف.32عتحسيف المستوى5برامج 
برامج  إنجازمؤسسات الشباب عمى  زمالء
 لممربيف تحسيف المستوى
 النسبة المئوية التكرار 33ع
 72,6 337 نعـ
 15,7 73 محايد
 11,6 54 ال
 100,0 464 المجموع
 
 النسبة المئوية التكرار 34ع
 18,1 84 نعـ
 17,7 82 محايد
 64.2 298 ال
 100,0 464 المجموع
 
يعمؿ المربي عمى تكويف الشباب . 35ع 
 ببرامج واضحة في مؤسسات الشباب
 النسبة المئوية التكرار 35ع
 15,7 73 نعـ
 7.8 36 محايد
 76,5 355 ال
 100,0 464 المجموع
 
 النسبة المئوية التكرار 36ع
 84,5 392 نعـ
 11,0 51 محايد
 4,5 21 ال
 100,0 464 المجموع
 
نتعاوف نحف زمالء .31عالتوجيو5و اإلعالـ 
 الشبابنوجو ونعمـ لمؤسسات الشباب 
 قائمـــة مالحــــق 
 































نعمؿ في .32عالعمؿ الجمعوي 5
إطار جمعوي بشكؿ منسؽ في تمبية 
 حاجات الشباب
 النسبة المئوية التكرار 37ع
 15,3 71 نعـ
 6.7 31 محايد
 78.1 362 ال
 100,0 464 المجموع
 
 النسبة المئوية التكرار 38ع
 85,1 395 نعـ
 10,6 49 محايد
 4,3 20 ال
 100,0 464 المجموع
 
نعمؿ مع الزمالء .33عالفراغ5تسيير أوقات 
عمى تسيير أوقات فراغ الشباب في 
 مؤسسات الشباب
بالتعاوف  ندوات و أياـ إعالمية5. 34ع
ننظـ ندوات إعالمية و أياـ  زمالئيمع 
 إعالمية تمس حاجات الشباب
 
 النسبة المئوية التكرار 39ع
 71,8 333 نعـ
 13,6 63 محايد
 14,7 68 ال
 100,0 464 المجموع
 
 النسبة المئوية التكرار 41ع
 29,3 136 نعـ
 27,2 126 محايد
 43,5 202 ال
 100,0 464 المجموع
 
شارؾ في إنجاح تن والمنافسات5الدورات .20ع
 الدورات و المنافسات الرياضية جماعيا
 قائمـــة مالحــــق 
 



































ما عدد ورشات و ندوات و  . 1. 64ع
 أياـ إعالمية شاركت فييا مع زمالئؾ
 النسبة المئوية التكرار 1. 64ع
 73,9 343 أكثر مف ثالثة
 4,7 22 ثالثة
 21,3 99 ال شيء
 100,0 464 المجموع
 
ذا قدمت مف أعماؿ فييا مع ما. 2. 64ع
 النسبة المئوية التكرار 2. 64ع زمالئؾ
 32.1 341 أعماؿ تسمية




 22,3 14 ال شيء
 100,0 464 المجموع
 
في  . ما عدد األعماؿ التي قدمتيا1. 65ع
 المخيمات الصيفية التي شاركت فييا
 




 41.7 189 ثالثة
 49,1 228 ال شيء
 100,0 464 المجموع
 
في  . ما نوع ىذه األعماؿ2. 65ع
 المخيمات الصيفية التي شاركت فييا
 
 النسبة المئوية التكرار 2. 65ع
 1.3 1 خيرية
 6 27 بيئية 
 17.4 81 رياضية
 1.6 3 صحية ،عممية
 1.4 2 تحسيسية
 56.8 264 تسمية و سياحية
 18.5 86 ال شيء
 100,0 464 المجموع
 
 قائمـــة مالحــــق 
 




































و التبادالت  الميرجانات ما عدد. 1. 66ع
 و القوافؿ الثقافية التي شاركت فييا بنجاح 




 52.6 244 ثالثة
 8,4 39 ال شيء
 100,0 464 المجموع
 
ـ محمية أـ وطنية أ نوعياما . 2. 66ع
 دولية
 النسبة المئوية التكرار 2. 66ع
 61.4 279 محمية
 26 121 وطنية
 4.6 22 دولية
 9.1 42 ال شيء
 100,0 464 المجموع
 
ما عدد األعماؿ التي قمت .  1. 67ع
 بيا في إطار عممؾ الجمعوي ؟  
 




 41.7 189 ثالثة
 49,1 228 ال شيء
 100,0 464 المجموع
 
صحية  ،بيئية  ،خيرية .ما نوعيا 2. 67ع
 ة ، رياضية، تحسيسيةسياحي، رياضية   ،عممية
 النسبة المئوية التكرار 2. 67ع
 17 79 خيرية
 6 31 بيئية 




 36 167 تحسيسية
 12 55 سياحية
 18 83 ال شيء
 100,0 464 المجموع
 
 قائمـــة مالحــــق 
 


































ساعدوني زمالئي لمعمؿ في المناصب .27ؾ
 النوعية و التمثيمية في مؤسسات الشباب
 النسبة المئوية التكرار 27ؾ
 54,3 252 نعـ
 45,7 212 ال
 100,0 464 المجموع
 
تنفيذ  وف لييسيمالعمؿ  ءزمال. 26ؾ 
 مياراتي  في مؤسسة الشباب
 
 النسبة المئوية التكرار 26ؾ
 30,2 140 دائما
 39,7 184 نعـ
 13,6 63 محايد
 15,7 73 ال
 1,9 4 أبدا
 100,0 464 المجموع
 
 قائمـــة مالحــــق 
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قمت بعممي في .522ع المنصب
 المنصب النوعي الذي أتقمده بشكؿ جيد
 النسبة المئوية التكرار 41ع
 67,5 313 نعـ
 7.5 35 محايد
 25,0 116 ال
 100,0 464 المجموع
 
 النسبة المئوية التكرار 42ع
 58,4 271 نعـ
 14.1 65 محايد
 27,6 128 ال
 100,0 464 المجموع
 
عممي في المنصب  قمت ب. 42ع 
بشكؿ جيد  التمثيمي  
المناصب النوعية اعتمد في تسيير .43ع
 التي تقمدتيا عمىالتمثيمية أو 
 النسبة المئوية التكرار 43ع
 24,8 115 قدراتي الشخصية
 30,8 143 ميارات التكويف
 44,4 206 خبرتي
 100,0 464 المجموع
 
 المئويةالنسبة  التكرار 44ع
 48,9 227 % 75أكبر مف 
 28,2 131 محايد
 22,8 106 % 75أقؿ مف 
 100,0 464 المجموع
 
أنجزت كؿ الميمات .  522ع الميمات اإلدارية
 الشباباإلدارية التي كمفت بيا بمؤسسات 
 قائمـــة مالحــــق 
 

































 المئويةالنسبة  التكرار 45ع
 46,5 216 نعـ
 29,1 135 محايد
 24,4 113 ال
 100,0 464 المجموع
 
أعددت المخططات السنوية لمتسيير .45ع
لمؤسسة الشباب أو لجمعية المالي  
قمت بميمتي جيدا عند استشارتي .46ع
 في المجاف التقنية
 النسبة المئوية التكرار 46ع
 58,4 271 نعـ
 30,2 140 محايد
 11,4 53 ال
 100,0 464 المجموع
 
 النسبة المئوية التكرار 47ع
 35,3 164 دائما
 32,8 152 أحيانا
 15,5 72 محايد
 4,3 20 نادرا
 12,1 56 أبدا
 100,0 464 المجموع
 
لتسيير  أشرفت عمى تنفيذ برامج.47ع
 مؤسسة الشباب أو جمعية
 5التفتيشالمتابعة و التقييـ و .23ع
في  قمت بتفتيش األعماؿ التي أشرؼ عمييا
 مؤسسات الشباب
 النسبة المئوية التكرار 48ع
 51,1 237 نعـ
 26,5 123 محايد
 22,4 104 ال
 100,0 464 المجموع
 
 قائمـــة مالحــــق 
 

































 النسبة المئوية التكرار 49ع
 80,8 375 نعـ
 12,9 60 محايد
 6,3 29 ال
 100,0 464 المجموع
 
أتابع أعمالي التي أقوـ بيا في .49ع
 مؤسسة الشباب
قمت بتقييـ كؿ عمؿ أقوـ بو قبؿ أف .51ع
 يقيمو المسؤوؿ
 النسبة المئوية التكرار 51ع
 81,0 376 نعـ
 15,7 73 محايد
 3,2 15 ال
 100,0 464 المجموع
 
 النسبة المئوية التكرار 51ع
 76,3 354 نعـ
 17,0 79 محايد
 6,7 31 ال
 100,0 464 المجموع
 
أنجز كؿ المراسالت  5العمؿ المكتبي.02ع
التقارير وأحفظيا سواء أكانت واردة أو و 
 صادرة
أحضر االجتماعات الرسمية  و .52ع
 الورشات
 النسبة المئوية التكرار 52ع
 79,7 370 نعـ
 16,6 77 محايد
 3,7 17 ال
 100,0 464 المجموع
 
 قائمـــة مالحــــق 
 

































 النسبة المئوية التكرار 53ع
 73,3 340 نعـ
 15,5 72 محايد
 11,2 52 ال
 100,0 464 المجموع
 
مثمت مؤسسة مف  المؤسسة5تمثيؿ .03ع
مؤسسات الشباب تمثيال جيدا في أكثر مف 
 مناسبة رسمية
استخمفت مدير مؤسسة الشباب أو .54ع
 مسؤوؿ مصمحة و سيرتيا جيدا
 النسبة المئوية التكرار 54ع
 56,0 260 نعـ
 20,5 95 محايد
 23,5 109 ال
 100,0 464 المجموع
 
 النسبة المئوية التكرار 55ع
 47,6 221 نعـ
 27,6 128 محايد
 24,8 115 ال
 100,0 464 المجموع
 
 العمؿ5ساعات .00ع
لمعمؿ بمؤسسة الشباب  أقضيوالذي  الوقت
%111ّيتراوح بنسبة 
 %111في عممي بنسبة أتغيب .56ع
 النسبة المئوية التكرار 56ع
 12,1 56 نعـ
 25,2 117 محايد
 62,7 291 ال
 100,0 464 المجموع
 
 قائمـــة مالحــــق 
 
































 النسبة المئوية التكرار 57ع
 43,1 200 نعـ
 25,9 120 محايد
 31,0 144 ال
 100,0 464 المجموع
 
 %111 أخذ كؿ العطؿ الرسمية بنسبة.57ع
 
 مرضية في السنة الخذ عطآ.58ع
 النسبة المئوية التكرار 58ع
 3,7 17 دائما
 21,1 98 أحيانا
 11,4 53 محايد
 40,9 190 نادرا
 22,8 106 أبدا
 100,0 464 المجموع
 
 النسبة المئوية التكرار 59ع
 1,9 9 دائما
 28,0 130 أحيانا
 6,5 30 محايد
 46,6 216 نادرا
 17,0 79 أبدا
 100,0 464 المجموع
 
 المينية5األخطاء .04ع
تأدية عممي ؿخال مينيةأخطاء  ارتكبت  
 أتعرضت لعقوبات إدارية كبيرة نتيجة خط.61ع 
 بسيط أثناء قيامي بعممي
 النسبة المئوية التكرار 61ع
 3,7 17 دائما
 18,3 85 أحيانا
 6,0 28 محايد
 67,0 311 نادرا
 5,0 23 أبدا
 100,0 464 المجموع
 
 قائمـــة مالحــــق 
 






































 النسبة المئوية التكرار 21ع
 6,0 28 ال اعرؼ
 74,8 347 غير راضي
 19,2 89 راضي
 100,0 464 المجموع
 
 المئويةالنسبة  التكرار 1ؾ
 7,5 35 ال
 92,5 429 نعـ
 100,0 464 المجموع
 
يبيف الرضا الوظيفي لممربي  72ع
 بمؤسسات الشباب
 
لمواد  حاجة مؤسسة الشباب.  6ؾ
 عممية جديدة
 
 قائمـــة مالحــــق 
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 عف تعبر المقاييس معارؼ.1ص
العمؿ في حاجاتي  
 النسبة المئوية التكرار 3ص
 20,3 94 كاممةأكيفيا 
 55,8 259 أكيؼ
 4,3 20 محايد
 11,6 54 ال أكيؼ
 8,0 37 ال أكيؼ نيائيا
 100,0 464 المجموع
 
 معارؼال بتكييؼ أقوـ عممي في.3ص
 بالمعيد التكويف أثناء تعممتيا  التي والميارات
 النسبة المئوية التكرار 4صسابقا
 47,0 218 اعتمد دائما
 17,9 83 أحيانااعتمد 
 22,8 106 اعتمد
 7,3 34 محايد
 2,2 10 قميؿ منيا
 1,1 5 ال استخدميا
 1,7 8 ال استخدميا كميا
 100,0 464 المجموع
 
 معارفي عمى أعتمد وظيفتي في .4ص
عممي إلنجاز الدقيقة الشخصية ومياراتي  
 النسبة المئوية التكرار 1ص
 5,8 27 استخدميا كمية
 17,0 79 استخدـ كثيرا
 51,7 240 بعض منيا
 2,4 11 ال اعرؼ
 5,8 27 قميؿ منيا
 10,8 50 ال استخدميا
 6,5 30 ال استخدميا البتة
 100,0 464 المجموع
 
 دقيقة معمومات عممي في استخدـ .2ص
المعيد في درستيا  
 النسبة المئوية التكرار 2ص
 8,6 40 تعبر كمية
 18,5 86 تعبر كثيرا
 30,0 139 تعبر
 4,1 19 محايد
 12,5 58 ال تعبر
 19,0 88 ال تعبر كثيرا
 7,3 34 ال تعبر كمية
 100,0 464 المجموع
 
 قائمـــة مالحــــق 
 


































 النسبة المئوية التكرار 0ص
 14,2 66 دائما
 41,6 193 نعـ
 7,1 33 محايد
 31,9 148 ال
 5,2 24 أبدا
 100,0 464 المجموع
 
 ميارات  ىي وظيفتي في مياراتي.5ص
بالمعيد تكويني خالؿ عمييا تدربت  
 قائمـــة مالحــــق 
 

































 النسبة المئوية التكرار 24ص
 44,0 204 نعـ
 3,2 15 محايد
 52,8 245 ال
 100,0 464 المجموع
 
ألداء عممؾ ىؿ تستخدـ  أنت موظؼ،.19ص
 معارؼ و ميارات التي حصمتيا مف المعيد
النسبة  التكرار 10ص
 المئوية
 27,6 128 واضحة
 15,7 73 مفصمة
 6,7 31 محايد
 33,0 153 عامة
 17,0 79 غامضة
 100,0 464 المجموع
عندما تطبؽ في وظيفتؾ معارؼ و  .21ص
واضحة ىؿ تراىاميارات كسبتيا مف المعيد   
 النسبة المئوية التكرار 12ص




 37,3 173 مواد فنيات
 100,0 464 المجموع
 
 أّي المواد التي طبقتيا في وظيفتؾ .21ص
 النسبة المئوية التكرار 11ص
 34,7 161 دائما
 41,8 194 نعـ
 6,7 31 محايد
 2,6 12 ال
 14,2 66 لـ تقدـ نيائيا
 100,0 464 المجموع
 
التي طبقتيا قدمت  ىؿ المواد .22ص
 بيا خدمة لمشباب
 قائمـــة مالحــــق 
 

































 المئويةالنسبة  التكرار 13ص
 90,9 422 نعـ
 6,3 29 محايد
 2,8 13 ال
 100,0 464 المجموع
 
ىؿ تعتمد عمى قدراتؾ الشخصية .23ص
 في التأطير البيداغوجي  لمشباب
 
 النسبة المئوية التكرار 12ص
 22,8 106 نعـ
 8,8 41 محايد
 68,3 317 ال
 100,0 464 المجموع
 
دقيقة  و الميارات معارؼ التكويف .24ص
 إذا طبقتيا في  مؤسسات الشباب
 قائمـــة مالحــــق 
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 النسبة المئوية التكرار 3ص
 10,6 49 كثيرا
 54,7 254 نعـ
 9,1 42 محايد
 19,0 88 ال
 6,7 31 أبدا
 100,0 464 المجموع
 
 النسبة المئوية التكرار 2ص
 55,2 256 نعـ
 18,8 87 محايد
 26,1 121 ال
 100,0 464 المجموع
 
 النسبة المئوية التكرار 1ص
 5,2 24 متطورة
 27,6 128 حديثة
 11,2 52 محايد
 37,7 175 تقميدية
 18,3 85 متخمفة
 100,0 464 المجموع
 
 في حديثة تعتبر التكويف مقاييس محتوى.6ص
عممي إطار  
 وظيفتي في حديثة معمومات استخدـ .8ص
دراستي خالؿ التكويف مقاييس مف اكتسبتيا  
 مف حديثة معمومات اكتسبت.7ص
دراستي خالؿ  التكويف مقاييس  
 قائمـــة مالحــــق 
 

































 النسبة المئوية التكرار 4ص
 31,7 147 أستطيع
 42,7 198 أكيؼ
 4,5 21 محايد
 18,3 85 أكيؼال 
 2,8 13 ال استطيع
 100,0 464 المجموع
 
 الحديثة المعارؼ أكيؼ أف أستطيع عمميا.9ص
 العمؿ في حاجاتي مع التكويف مف تعممتيا التي
 النسبة المئوية التكرار 20ص
 36,2 168 دائما
 55,8 259 نعـ
 3,7 17 محايد
 3,4 16 ال
 91, 4 أبدا
 100,0 464 المجموع
 
 يعتمد  ، عممي في إبداعي   .11ص
الجديدة الشخصية معارفي عمى  
 قائمـــة مالحــــق 
 

































 النسبة المئوية التكرار 10ص
 30,4 141 حديثة
 17,0 79 محايد
 52,6 244 قديمة
 100,0 464 المجموع
 
الميارات التي تدربت  ىؿ  المعارؼ و.25ص
 حديثة عمييا في المعيد
 النسبة المئوية التكرار 11ص
 73,7 342 نعـ
 13,1 61 محايد
 13,1 61 ال
 100,0 464 المجموع
 
استخدـ خبرتي المينية في  مؤسسة  .26ص
 الشباب بدال مف معارؼ و ميارات المعاىد
 النسبة المئوية التكرار 12ص
 59,9 278 نعـ
 11,0 51 محايد
 29,1 135 ال
 100,0 464 المجموع
 
معارؼ شياداتي المتحصؿ عمييا  .27ص
 مف خارج المعيد ىي التي أنجز بيا عممي
 النسبة المئوية التكرار 13ص
 38,6 179 نعـ
 24,8 115 محايد
 36,6 170 ال
 100,0 464 المجموع
 
الرسكمة التي أجريتيا بالمعيد  .28ص
 تضمنت معمومات حديثة
 
 قائمـــة مالحــــق 
 

































 النسبة المئوية التكرار 14ص
 64,7 300 ساىمت
 12,1 56 محايد
 23,3 108 لـ تساىـ
 100,0 464 المجموع
 
التربصات الميدانية خالؿ التكويف  .29ص
 بالمعيد ساىمت في زيادة مياراتي
 قائمـــة مالحــــق 
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 المئويةالنسبة  التكرار 22ص
 6,7 31 سمحت كمية
 64,7 300 سمحت
 6,6 31 محايد
 13,6 63 لـ تسمح
 8,4 39 لـ تسمح كمية
 100,0 464 المجموع
 
 لي سمحت إذ ، فعالة التكويف معارؼ .11ص
 ضعؼ دوف وظيفتي بتأدية
 النسبة المئوية التكرار 21ص
 21,1 98 أتحكـ جيدا
 48,3 224 أتحكـ
 9,7 45 محايد
 16,6 77 ال أتحكـ
 4,3 20 ال أتحكـ جيدا
 100,0 464 المجموع
 
 أتحكـ جعمتني التكويف ميارات .12ص
عممي في  
 النسبة المئوية التكرار 23ص
 12,7 59 أنجز بيا جيدا
 59,5 276 نعـ
 9,5 44 محايد
 12,7 59 ال
 5,6 26 لـ أنجز بيا بتاتا
 100,0 464 المجموع
 
  تمقيتيا التي التكويف معارؼ.13ص
العمؿ أثناء واجباتي بيا أنجز  
 النسبة المئوية التكرار 22ص
 83,4 387 نعـ
 10,3 48 محايد
 6,3 29 ال
 100,0 464 المجموع
 
  باستخداـ عممي  أنجز  .14ص
الشخصية مياراتي و معارفي  
 قائمـــة مالحــــق 
 

































 النسبة المئوية التكرار 30ص
 52,2 242 نعـ
 7,1 33 محايد
 40,7 189 ال
 100,0 464 المجموع
 
معارؼ و ميارات مقاييس  ىؿ وجدت .31ص
 التكويف ليا فعالية عمى عممؾ في مؤسسة الشباب
النسبة  التكرار 32ص
 المئوية
 8,6 40 فعالة جدا
 47,8 222 فعالة
 5,2 24 محايد
 20,7 96 ضعيفة
 17,7 82 ضعيفة جدا
 100,0 464 المجموع
 
ما فعالية معارؼ و ميارات التكويف التي .31ص
 تمقيتيا في المعيد عندما تستخدميما في وظيفتؾ
 النسبة المئوية التكرار 31ص
 40,5 188 مكنني
 35,8 166 قـألـ 
 23,7 110 لـ تمكنني
 100,0 464 المجموع
 
الرسكمة التي أجريتيا بالمعيد مكنتني .32ص
 مف التحكـ في وظيفتي
 قائمـــة مالحــــق 
 

































 النسبة المئوية التكرار 33ص
 64,9 301 ساىمت
 11,4 53 محايد
 23,7 110 لـ تساىـ
 100,0 464 المجموع
 
التربصات الميدانية خالؿ التكويف  .33ص
 بالمعيد ساىمت في تحكمي  بوظيفتي
 النسبة المئوية التكرار 32ص
 11,6 54 يتوافؽ جدا
 50,2 233 مرتبط
 10,6 49 محايد
 11,2 52 ليس متوافؽ
 16,4 76 بعيد جدا
 100,0 464 المجموع
 
مضموف مقاييس التكويف  ميما كانت .34ص
بالمعاىد يتوافؽ مباشرة بمتطمبات وظيفتؾ في 
 مؤسسة الشباب
 قائمـــة مالحــــق 
 
































 النسبة المئوية التكرار 20ص
 11,2 52 يالئـ جدا
 48,9 227 يالئـ
 8,2 38 محايد
 24,4 113 ال يالئـ
 7,3 34 ال يالئـ جدا
 100,0 464 المجموع
 
 النسبة المئوية التكرار 21ص
 12,1 56 طبقت جدا
 51,9 241 طبقت
 11,2 52 محايد
 20,5 95 لـ استطع تطبيقو
 4,3 20 لـ استطع بتاتا
 100,0 464 المجموع
 
 ميارات و معارؼ  طبقت  مدى أي إلى .16ص
عممؾ منصب في التكويف  
 النسبة المئوية التكرار 22ص
 14,9 69 مفيدة جدا
 55,4 257 مفيدة
 6,5 30 محايد
 15,9 74 ليست مفيدة
 7,3 34 ليست مفيدة جدا
 100,0 464 المجموع
 
 التي المقاييس في فوائد تجد.17ص
 العمؿ أثناء  فييا تكونت
 النسبة المئوية التكرار 23ص
 9,9 46 سيمة جدا
 52,4 243 سيمة
 10,8 50 محايد
 24,4 113 صعبة
 2,6 12 صعبة جدا
 100,0 464 المجموع
 
 تكونت التي المقاييس في صعوبات تجد.18ص
عممؾ في تطبيقيا أثناء ، فييا  
 يالءـ تمقيتو الذي التكويف.15ص
العمؿ  أثناء حاجاتؾ  
 
 قائمـــة مالحــــق 
 

































النسبة  التكرار 30ص
 المئوية
 56,7 263 نعـ
 6,3 29 محايد
 37,1 172 ال
 100,0 464 المجموع
 
ىؿ مضاميف المواد التي تكونت  .35ص
عمى حاجاتؾ في  إيجابيافييا قد انعكست 
 مؤسسة الشباب
 
 النسبة المئوية التكرار 31ص
 48,9 227 ناجعة
 27,2 126 محايد
 23,9 111 فاشمة
 100,0 464 المجموع
 
نجاعة معارؼ و ميارات المواد التي  .36ص
 تكونت فييا بالمعيد  عمى وظيفتؾ بمؤسسة الشباب
 النسبة المئوية التكرار 32ص
 82,3 382 تحتاج
 8,2 38 محايد
 9,5 44 ال تحتاج
 100,0 464 المجموع
 
النشاطات التي أقـو بيا في مؤسسة .37ص
 الشباب تحتاج لمقاييس تكويف جديدة
 النسبة المئوية التكرار 33ص
 26,5 123 دائما
 42,9 199 أحيانا
 5,8 27 ال أعرؼ
 19,4 90 ال
 5,4 25 أبدا
 100,0 464 المجموع
 
و المسؤوليف و الزمالء  أتعامؿ مع الشباب.38ص
  بميارات التواصؿ التي تدربت عمييا في المعيد
 قائمـــة مالحــــق 
 
































 النسبة المئوية التكرار 22ص
 53,9 250 نعـ
 12,3 57 محايد
 33,8 157 ال
 100,0 464 المجموع
 
 ألستخدـ المواد العممية لمأ .41ص
 أوقات فراغ الشباب بمؤسسات الشباب
 
 النسبة المئوية التكرار 21ص
 45,3 210 نعـ
 22,8 106 محايد
 31,9 148 ال
 100,0 464 المجموع
 
التحسيسية أنفذىا حسب األعماؿ .42ص
 مضاميف المواد التي تكونت فييا
 
أستخدـ العمـو اإلنسانية و .39ص
 االجتماعية لتسيير النشاطات مع الشباب
 النسبة المئوية التكرار 34ص
 23,5 109 دائما
 51,7 240 أحيانا
 11,2 52 ال أعرؼ
 4,3 20 ال
 9,3 43 أبدا
 100,0 464 المجموع
 
 النسبة المئوية التكرار 20ص
 69,8 324 نعـ
 18,8 87 محايد
 11,4 53 ال
 100,0 464 المجموع
 
مواد الفنيات مكنتني لمقياـ  .41ص
 بالنشاطات التطوعية في مؤسسة الشباب
 قائمـــة مالحــــق 
 

































 النسبة المئوية التكرار 23ص
 48,7 226 نعـ
 20,7 96 محايد
 30,6 142 ال
 100,0 464 المجموع
 
 مدى وجود الجودة في مواد التكويف .44ص
 النسبة المئوية التكرار 22ص
 12,7 59 جيدالتكويف 
 1,9 4 محايد
 86,4 401 التكويف غير جيد
 100,0 464 المجموع
 
أشارؾ بما تعممتو  مف ميارات  .43ص
 بالمعيد في الميرجانات بأنواعيا و الورشات
 
 قائمـــة مالحــــق 
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C. بكؿ والية العينة جداوؿ أعداد 
لوالية    DJS( يوضح تعداد أفراد المربيف التابعيف لمديرية الشباب و الرياضة  0جدوؿ )
 سكيكدة  حسب الرتبة الوظيفية
 






 مفتش مستشار رئيسي شباب مستشار شباب رئيسي في الشباب مربي
3 18 33 2 1 





 ODEJ ( جدوؿ يوضح تعداد أفراد المربيف التابعيف  ديواف مؤسسات الشباب 1جدوؿ )
 لوالية  سكيكدة حسب الرتبة الوظيفية




 مربي في الشباب
 
مربي رئيسي في 
 الشباب
 مفتش  مستشار رئيسي شباب مستشار شباب
5 1 2 1 1 







 قائمـــة مالحــــق 
 





  DJS( يوضح تعداد أفراد المربيف التابعيف لمديرية الشباب و الرياضة  0جدوؿ )
 لوالية  مستغانـ  حسب الرتبة الوظيفية




 مفتش مستشار رئيسي شباب مستشار شباب مربي رئيسي في الشباب مربي في الشباب
13 39 11 12 1 






( جدوؿ يوضح تعداد أفراد المربيف التابعيف  ديواف مؤسسات الشباب 1جدوؿ )  ODEJ 
 لوالية  مستغانـ حسب الرتبة الوظيفية




 مربي في الشباب
 
 مفتش  شبابمستشار رئيسي  مستشار شباب مربي رئيسي في الشباب 
9 3 2 1 1 
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  DJS( يوضح تعداد أفراد المربيف التابعيف لمديرية الشباب و الرياضة  4جدوؿ )
 حسب الرتبة الوظيفية لوالية  ورقمة






 مفتش  مستشار رئيسي شباب مستشار شباب مربي رئيسي في الشباب في الشباب مربي
19 156 26 14 2 





( جدوؿ يوضح تعداد أفراد المربيف التابعيف  ديواف مؤسسات الشباب 20جدوؿ )  
ODEJ لوالية  ورقمة   
 حسب الرتبة الوظيفية




 مربي في الشباب
 
 مفتش  مستشار رئيسي شباب مستشار شباب مربي رئيسي في الشباب 
38 21 7 2 1 
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  DJS( يوضح تعداد أفراد المربيف التابعيف لمديرية الشباب و الرياضة  2جدوؿ )
 لوالية  بجاية حسب الرتبة الوظيفية
 




 مفتش  مستشار رئيسي شباب مستشار شباب مربي رئيسي في الشباب  مربي في الشباب
15 31 11 6 1 
 المصدر: إعداد الباحث 
 
 
 ODEJ ( جدوؿ يوضح تعداد أفراد المربيف التابعيف  ديواف مؤسسات الشباب 1جدوؿ )
 لوالية  بجاية حسب الرتبة الوظيفية




 مربي في الشباب
 
 مفتش  مستشار رئيسي شباب مستشار شباب مربي رئيسي في الشباب 
6 6 15 2 1 
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  DJS( يوضح تعداد أفراد المربيف التابعيف لمديرية الشباب و الرياضة  3جدوؿ )
 لوالية تيارت حسب الرتبة الوظيفية
 




 مفتش  مستشار رئيسي شباب مستشار شباب مربي رئيسي في الشباب  مربي في الشباب
21 18 17 11 1 




 ODEJ ( يوضح تعداد أفراد المربيف التابعيف  ديواف مؤسسات الشباب 2جدوؿ  جدوؿ)*
 لوالية  تيارت حسب الرتبة الوظيفية





 مربي في الشباب
 
 مفتش  مستشار رئيسي شباب مستشار شباب مربي رئيسي في الشباب 
13 9 15 1 1 
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D.  العينة بكؿ والية رسمية ألعدادوثائؽ  
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  نظاـ كالسيكي 1020وثائؽ بيداغوجية رسمية  لرتبة مربي مختص قبؿ  .22
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   لإلدماج 1020وثائؽ بيداغوجية رسمية  لرتب سمؾ الشباب سنة  .15
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 Research Design  تصميم البحث
 : تقديم    
ىذه الدراسة ، ىي نموذج لمبحوث التطبيقية . كأعمى درجة مف البحث النظري ، التجريبي ، االمبيريقي.      
 استخدمت في كؿ خطواتيا التحميؿ الثالثي األبعاد. ألنيا تتضمف كؿ منيـ. كما
 
 :  الموضوع .1
تناوؿ ىذا البحث موضوع جودة مقاييس التكويف و دورىا في األداء الوظيفي لممربيف الموظفيف بمؤسسات 
 الجزائر.بواليات  5عمى دراسة ميدانية  الشباب.
 مربي تنشيط في الشباب  .1
 مربي رئيسي في السباب  .2
 في الشباب مستشار .3
 مستشار رئيسي في الشباب  .4
 مفتش في الشباب .5
 
 اإلشكالية :  .2
ىؿ األداء الوظيفي لممربي في مؤسسات الشباب يمكف أف يتأثر بدور عامؿ جودة مقاييس التكويف. وىؿ 
 يمكف أف يكوف ليذه الجودة دور ما في مستوى األداء الوظيفي لممورد البشري ؟  
معدؿ و   في األداء الوظيفي لممربي الموظؼ و تستخدـ متغير الجودة كمتغير وسيط الدراسة  تبحثوعميو ف
 . الوظيفي لممربي الموظؼ بمؤسسات الشباب األداء التكويف عمى مقاييس حـز دور  لمعرفة واحد .  في آف
 
 الفرضيات : .3
 تكٌوف المربوف الموظفوف عمى مقاييس تكويف ذات جودة ؟ - 1الفرضية 
Les éducateurs a-t-ils   formationnés  sur des modules  de formation de qualité ?       
     أداء وظيفي لممربيف الموظفيف ؟يوجد  -2الفرضية 
Il existe une Performance fonctionnelle chez les éducateurs fonctionnaires ?       
 
         لجودة مقاييس التكوين في األداء الوظيفي للمربي ؟ دور يوجد 3-الفرضية              
Il existe un rôle de la qualité Des modules de la formation à la performance fonctionnelle 
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 الدراسة :  ثالثية األبعادمتغيرات  .4
و اسػػػػػتخدمت متغيػػػػػر واحػػػػػد يحمػػػػػؿ خا ػػػػػيتيف و  أنػػػػػواع مػػػػػف المتغيػػػػػرات  ، 4تعتمػػػػد الدراسػػػػػة عمػػػػػى 
 . بدور المعدؿ و دور الوسيط. يقـو بدوريف ىو : متغير الجودة
 
 التكوين :  مقاييس independent variableالمتغير المستقل  - أ
 : األداء الوظيفي dependent variableالمتغير التابع األول   - ب
 : الجودة  mediator and moderator variable المتغير  الوسيط و المعدل  - ت
 
 بمقاربة الهوة  اإلشكاليةاشتقاق  .5
 ىوة نظرية                               -1
 ىوة منيجية تطبيقية                   -2
 ىوة عممية          -3
 ىوة عممية وظيفية   -4
 
 مرحمة البناء النظري : المقاربات النظرية ثالثية األبعاد  .6
  Nicole  legaultمقاربة الكاب : نيكوؿ لوغو  -1
 Maslowمقاربة الحاجات : مازلو  -2
 Bellمقاربة التوافؽ و التبايف و اليوة :  -3
 
 تحديد خمفية الباحث خطو منهجية البد منها:  .7
 خمفية دينية  -1
 خمفية ثقافية  -2  
  خمفية شخ ية    -3      
 خمفية إنفعالية  -4   
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  فرد. 571فرد مأخوذة مف مجتمع أ مي يتكوف مف  464عينة نوعية بعدد   العينة:عدد  .8
 
 خصائص  العينة :  .9
Aالشػػػػػػػباب و  يرياتيعممػػػػػػػوف فػػػػػػػي مؤسسػػػػػػػات الشػػػػػػػباب التػػػػػػػي تتبػػػػػػػع   إلػػػػػػػى مػػػػػػػددائمػػػػػػػوف  . ىػػػػػػػـ موظفػػػػػػػوف
 و الوالية المنتدبة تقرت . سكيكدة. تيارت ،  ، ورقمة ،مستغانـ ، بجاية  لواليات:الرياضة 
B .  تمثيمية.نوعية عالية و  منا بيتقمدوف  
C . ىي:وظيفية  رتب خمسة ىو يتوزعوف عم الشباب و الرياضة. الشباب لوزارة سمؾ العينة إلىينتمي أفراد  
  مفتش. الشباب،مستشار رئيسي في  الشباب،مستشار في  الشباب،مربي رئيسي في  الشباب،رتبة مربي في 
D خريجي المعاىد الوطنية لمتكويف العالي إلطارات الشباب.  . كميـ 
E سػػػػػنة  32. تتػػػػػوزع أقػػػػػدميتيـ فػػػػػي التوظيػػػػػؼ بػػػػػيف مػػػػػوظفيف جػػػػػدد ليػػػػػـ سػػػػػنتيف و مػػػػػوظفيف ليػػػػػـ أكبػػػػػر مػػػػػف
 خدمة.
 
الرضا ، حاجات المربي   1مستوى  •
----------------- 
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مػػػػػف تشػػػػػخيص واقػػػػػع  ثػػػػػـ .  التحميمػػػػػي –: اعتمػػػػػدت الدراسػػػػػة عمػػػػػى المػػػػػني  الو ػػػػػفي   المننننننه  .11
تحميػػػػػؿ إح ػػػػػائي  وتحميػػػػػؿ  جمػػػػػع لممعطيػػػػػات بثالثيػػػػػة األبعػػػػػاد و تحميػػػػػؿ . بػػػػػأدوات منيجيػػػػػة  مػػػػػف
 بعاد لمنتائ . ثالثي األ
 األهداف : .11
 ت ويب األمانة العممية لتسمية اإلستمارة لمبتكرىا كيرؾ باتريؾ . و تحديد النموذج األ مي ليا  .1
المدد  اتيا  عوبة تطبيقو عمى التدريبات ذباتريؾ . منكشؼ بعض نقاط الضعؼ في نموذج كيرؾ  .2
 إال عمى التي تجري في ظرؼ قياسي  المتقطعة.و أحيانا  و المتتالية.الزمنية الطويمة 
إلى العموـ  عممياكطريقة منيجية جديدة. و إدخاليا  مستويات.تطبيؽ مقاربة ثالثية األبعاد بعدة .3
 الجزائرية. إلى الجامعة و  االجتماعية
تقديـ تطبيؽ فعمي عف تطوير نموذج كيرؾ باتريؾ . ليكوف نموذج بثالث مستويات بإضافة عامؿ  .4
 السياؽ.
 تطبيؽ مقاييس تكويف ذات جودة تمبي  حاجات الشباب .5
 نواع األداء الوظيفي .أل " isolation لعزؿتسمى  " اطريقة عممية  إبتكار .6
 و العزؿ لممورد البشري سياقياللتقييـ األداء  » logical software « CEva.HPR  برنام  آلي إبتكار  .7
 تمكف مف تحويؿ ساللـ ليكرت كميا إلى  spss V22يقدـ البحث معادلة إح ائية لسد ثغرة ببرنام   .8
 ثالثية مع الحفاظ عمى قيميا األ مية دفعة واحدة .
إح ائية لموازنة فقرات األسئمة و تحديد عددىا األدنى لمقياـ بالتحميؿ  بتكار معادلةيقدـ البحث إ .9
 اإلح ائي ال حيح.
 : عمودية االستخدام مفاهيم منهجية .12
  Moderator- Mediator- Dependent -  Independentمعدؿ ال، وسيط مستقؿ ، تابع ، المتغير  .1
   Parameterالبعد  .2
 Indicatorالمؤشر   .3
 Indiceاإلشارة  .4
 
 إشنننننارة 314ثالثينة األبعناد عممينا : تتضمن  اتاإلستمار   -13
 استمارات لػػ  9تسعة  .1
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 ثالثة فرضيات .2
 مستويات 3كؿ فرضية بثالثة   .3
 أبعاد أو أربعة أبعاد 3كؿ مستوى فيو  .4
 كؿ بعد فيو أكثر مف ثالثة مؤشرات .5
 كؿ مؤشر فيو أكثر مف ثالثة إشارات  .6
 استمارات بالمغة الفرنسية عمميا + استمارة بالمغة اإلنجميزية نظريا  استمارات بالمغة العربية ، .7
 
 مقاربات منهجية ثالثية األبعاد -14
عدد مراحؿ النموذج المنيجي لمتقييـ ثالثي األبعاد المبني عمى نموذج كيرؾ باتريؾ ىو ) إكتساب ،  -1
3تحويؿ ، أداء (  =   
3ثالثة فرضيات =  -2  
3ثالثة متغيرات ) مقاييس التكويف ، األداء الوظيفي ، الجودة ( =  عدد المتغيرات :-3  
أبعاد  4عدد أبعاد متغير مقاييس التكويف :  -4  
أبعاد 3عدد أبعاد متغير األداء الوظيفي :  -5  
أبعاد  4عدد أبعاد متغير الجودة :  -6  
إشارة 314إشارة =  112مؤشر  و   202بعد ،  11عدد   -7  
(  4،  2ثنائياف )  2( + مستوياف  7،  5،  3رت :  ثالثة  فردية ) مستويات ليك -8  
 SPSS V 22التفريغ و التحميؿ االح ائي :  -9
 
 تحميؿ تطبيقي ثالثي األبعاد:  لإلشارات و المؤشرات و األبعاد -15
 Straussوظيفي  :  بطريقة ستروس  –تحميؿ بنائي  -1
 Mark Arbahamen تحميؿ مقارف : بطريقة أبراىاماف مارؾ -2
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 مخطط تطبيقي لألطروحة  .16
 مقاييسمتغير ال 1 متغير األداء الوظيفي 2 الجودةمتغير  3
 فعالية نجاعة
  




 أداء فردي 
 
 








 مرحمة التحويل األداء مرحمة مرحمة الجودة
 
 مرحمة االكتساب





  فحة فصول األطروحة 
 20 اإلشكالية و المقاربات النظرية ف ؿ أوؿ
 83 األداء الوظيفي و جودة التكويف.   ف ؿ ثاني
 134 األدوات المنيجية لمدراسة ف ؿ ثالث
 206 مدخالت المقاييس : مرحمة االكتساب ومرحمة التحويؿ. ف ؿ رابع
 310 مخرجات التكويف وعزؿ األداء ف ؿ خامس
 562 الجودة ودورىا عمى األداء  ف ؿ سادس
 583  مالحؽ
 781  ممخص بالمغة العربية
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مرحمة المدخالت التي تقدميا معاىد التكويف مف معارؼ و ميارات  تناوؿ  : الرابعالتطبيقي الفصل  .1
لمطالب قبؿ أف يتوظؼ. تقابميا  ما سمي في البحث بمرحمة االكتساب. درجات اكتساب الطالب الذي 
  أ بح موظفا.
عد أبعاد وىـ : بعد األىداؼ ، بعد المحتوى ، بعد المناى  و ب 4تنقسـ مرحمة المدخالت أو االكتساب إلى و 
 متطمبات المقياس .
مؤشرات  مشتركة كعامؿ مشترؾ بيف كؿ األبعاد األربعة.  وىذا لتحديد الفروؽ  7يعال  ىذا الف ؿ ،       
 و التبايف األحادي و اإلرتباطات  لكؿ بعد عف باقي األبعاد  األربعة. حسب المؤشرات السبعة .
.مؤشر المن ب التمثيمي    3. مؤشر الجمعية  2. مؤشر الجنس  1ىذه المؤشرات  المشتركة ىي :      
 . مؤشر الخبرة المينية .7.مؤشر الوالية. و 6.مؤشر الرتبة  5. مؤشر المن ب النوعي ، 4
طرائؽ تحميؿ مختمفة  3و يعال  النتائ  إح ائيا ثـ يحمميا بطريقة التحميؿ الثالثي األبعاد. أي باعتماد   
يا ثالثة مختمفة. تبحث عف ىدؼ واحد ىو الحقيقة العممية، بعيدا عف لكف متكاممة. تحمؿ و تفسر مف  زوا
 البنائي. -الرؤية األحادية. ىي : التحميؿ مقارف ، التحميؿ السببي ، التحميؿ الوظيفي
الف ؿ ، إلى تحميؿ النتائ  اإلح ائية لإلشارات . و يكشؼ الشروخ ثالثيا . شروخ في مرحمة   ثـ ينتقؿ     
 سنة.  30لالكتساب ألنيا قد إنتيت بأكثر مف  100/100لمدخالت. و يعتمد نسبة اإلكتساب أو ا
و يعتبر متغير مقاييس التكويف ، متغير مستقؿ . ليس ىو ىدؼ البحث ، و لكف مف الضروري االنطالؽ  
 .منو و البناء عميو لمو وؿ إلى مرحمة األداء. مرحمة  اليدؼ األساسي. ثـ استخالص مستوى وجود الجودة
مف مسألة المعالجة اإلح ائية لعالقات االرتباط  وتحديد الفروؽ  تناوؿ   التطبيقي الخامس :الفصل  .2
العامة  المشتركة  لممورد البشري. وىي مؤشر الجنس ،  7بيف متغير األداء الوظيفي مع المؤشرات 
 المن ب التمثيمي ، المن ب النوعي، الجمعية، الوالية ،الخبرة المينية .  
مع األبعاد الثالثة وىـ : األداء  7و حدد البحث الشروخ  في األداء  لممورد البشري عبر ربط المؤشرات      
 الفردي ، األداء الجماعي ، األداء المؤسسي.
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 . عزؿ عنا ر األداء الفعمية وتحديد العزل كمرحمة ثانيةثـ إنتقؿ البحث إلى حساب رياضي يسمى      
كؿ بعد . ثـ تحديد المعدؿ العاـ لألداء.  وىذه المرحمة مبتكرة عند كل إشارة و عند   مستىاها للمىرد البشري
 مف الباحث .ولـ تتطرؽ ليا البحوث في تقييـ األداء.
   Base Line of  Performance  لألداء تسمى  و لعزؿ عنا ر األداء ، إعتمد البحث عمى قاعدة أساسية     
 .  % 65تحسب مف نسبة 
، اعتبر البحث  أف الموظفيف يعمموف بشكؿ جيد. أي أدائييف كميـ. و ربط  العزل صحيحاولكي  يكوف       
 .حزم التكوينالذي تمقاه المربي مف  بكمية االكتساباألداء 
و بعد إنجاز العزؿ في كؿ اإلشارات و المؤشرات و األبعاد التي تخص مرحمة األداء  أو مرحمة العزؿ      
 البحث عمى معدالت عامة لألداء  حيحة لكف ليست حقيقية .  الثانية. تح ؿ
، انتقؿ  البحث بربط المعدؿ العاـ لألداء بما   األداء الحقيقي العام  لممرحمة الثالثة من العزلو لمعرفة      
مراحل معروفة  وهي.  Gap ثم مستوى الهوة في األداء   The targetثن    Benchmark يسمى البا نشمارؾ
لحساب أداء مجموعات العمل. وهذه المرحمة تستخدمها البحوث حاليا. لكنها ال تمبي حاجة البحث بحساب 
 األداء بدقة عالية دون بقاء أي هامش أو نسبة غامضة .
غير موجودة سابقا  وهي التي تمبي   True benchmark فاكتشف الباحث أن البانشمارك الحقيقية      
بحث. ولم تتطرق إليها البحوث. كما لم تتطرق البحوث إلى ما يترتب عنها من نتائ  معبر عنها حاجة ال
: هفهوم  متتابعة تحصيمية هي وىذا ما أدى بالباحث إلى إبتكار مفاىيـ  جديدة متتابعة تحصيمية . بمفاهيم
True benchmark  و مفهوم Benchmark gap  و مفهوم True target ومفهوم True able target  و
 Global gap of performance  PR .   True PrPr.  True Pr.O . True مفهوم  الهوة الكمية في األداء
وعميو ، حدد البحث األداء بأنواعو ،  الجزئي و العاـ ، المرتبط  بكؿ بعد و إشارة و متغير بطريقة      
 بمرحمة النجاعة . ثالثية األبعاد . و سمي
مف مسألة المعالجة اإلح ائية لعالقات االرتباط   أولىكورحلة  و تناول : التطبيقي السادس الفصل .3
العامة  المشتركة  لممورد البشري. وىي مؤشر الجنس  7وتحديد الفروؽ بيف متغير الجودة مع المؤشرات 
   ، المن ب التمثيمي ، المن ب النوعي الوالية ،الخبرة المينية .
مع األبعاد األربعة وىـ : الدقة  7، عبر ربط المؤشرات  كمرحمة ثانيةالجودة و حدد البحث الشروخ  في      
 ، الحداثة ، الفعالية ، النجاعة. 
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و لمقياـ بعزؿ الجودة ، مف الضروري ربط عنا رىا بالشروخ الموجودة في مرحمة االكتساب . و ربطيا    
 . كمرحمة ثالثةسمى بالعزؿ المبني عمى نقاط القوة و نقاط الضعؼ كذلؾ بنقاط القوة . و ىذا ما ي
. بعزؿ عنا ر الجودة  عزل الجودة كمرحمة رابعةوعميو، إنتقؿ البحث إلى حساب رياضي يسمى      
بأداء المورد و مرتبطة  مرتبطة بحزم المقاييس من ناحيةالفعمية وتحديد مستوياتيا لدى المورد البشري 
 . حية ثانيةالبشري من نا
و بناء عمييا ، نت  عزؿ لمجودة  عند كؿ إشارة و عند كؿ بعد . ثـ نت  تحديد المعدؿ العاـ لمجودة .      
 وىذه المرحمة مبتكرة مف الباحث .ولـ تتطرؽ ليا البحوث في تقييـ الجودة.
   Base Line of  Quality  لمجودة تسمى  و لعزؿ عنا ر الجودة ، إعتمد البحث عمى قاعدة أساسية     
 % و أف يحقؽ المربي الموظؼ 65. وىو أف ي ؿ الموظؼ أداء عاليا يقارب  % 65تحسب مف نسبة 
 تحويال لممعارؼ و تطبيقا لمميارات و أداء ألدوار وظيفتو مبني عمى ما اكتسبو مف حـز مقاييس التكويف . 
، مرتبط  فقط بحـز مقاييس التكويف . اعتبر البحث  أف  العزل لمجودة صحيحا و صافياولكي  يكوف       
حـز مقاييس التكويف ىي ذات جودة. و أف الموظفيف يعمموف بشكؿ جيد. أي أدائييف كميـ. و أداءىـ بني 
. و أف أداءىـ الوظيفي ال يرتبط بعوامؿ مضافة حزم التكوينالعالية التي  ح موىا مف  كمية االكتسابعمى 
 لتكويف. لعامؿ مقاييس ا
و بعد إنجاز العزؿ في كؿ اإلشارات و المؤشرات و األبعاد التي تخص مرحمة ال الحية  و مرحمة      
 العزؿ الثانية. تح ؿ البحث عمى معدالت عامة لمجودة   حيحة لكف ليست حقيقية . 
 و لمعرفة الجودة الحقيقية ، سماىا البحث بمرحمة ال الحية .  الحية حـز المقاييس .
و لمعرفة الجودة الحقيقية لممرحمة الثالثة مف العزؿ المسماة بال الحية ، انتقؿ  البحث بربط المعدؿ      
وىي خطوة ثانية لحساب الجودة. ىذه الخطوة لـ .  Gap العاـ لمجودة. كشؼ مستويات الشروخ في الجودة
بدقة عالية دوف بقاء أي ىامش تستخدميا البحوث سابقا وحاليا. وىي تمبي حاجة البحث بحساب ال الحية 
 أو نسبة غامضة.
غير موجودة سابقا  وىي    viabilityأو ال الحية True Qualiyفاكتشؼ الباحث أف الجودة الحقيقية       
عمـ اجتماع التنمية. كما لـ تتطرؽ  التي تمبي حاجة البحث. ولـ تتطرؽ إلييا البحوث في  اخت اص
  جديدة متتابعة تح يمية . البحوث إلى ما يترتب عنيا مف نتائ  معبر عنيا بمفاىيـ
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 viability و مفيوـ  True Qualiy: مفهىم  متتابعة تح يمية ىي وىذا ما أدى بالباحث إلى إبتكار مفاىيـ     
of modules  و مفيوـ simple pertinence  الدقة االيجابية ومفيوـpositive pertinence     و مفيوـ الدقة
 HR تح يؿ الفرد الواحد مف الدقة  ، True pertinence الدقة ال حيحة     negative pertinence السمبية
pertinence    ،الفعالية الحقيقية True efficiacy    ، النجاعة الحقيقية True efficiency 
حدد البحث ال الية بأنواعيا ،  الجزئية و العامة مرتبطة  بكؿ بعد و إشارة و متغير بطريقة وعميو ،      
 .Viabity step بمرحمة الصالحية  ثالثية األبعاد . و سمي
 
 : مدخالت التكويف  و مخرجاتو و مدى النجاعة و ال الحية نتائ  الدراسة  .18
 اب:نننة االكتسنننننمرحم - أ
 % 68.5: عدـ إشباع حاجات المربي مف وراء التكويف تساوي  مدخالت بعد األهداف .1
 % 54.66وغامضة  بنسبة ليست جديدة أو حديثة   مدخالت بعد المحتوى: .2
 %    1.96في المقياس الواحد ىو  االكتساب مدى مدخالت بعد أدوات التوصيل :   .3
 %55.50ف مف اإلكتساب بنسبة يال تمك  : متطمبات المقياسمدخالت بعد  .4
  35.8 ػػقدر بت متوسطة فعاليةمتوسط بفي اإلكتساب  ; المحيطة العوامل دور .5
 
 التحوينننل:مرحمة  -ب 
 % 54.5عدـ توافؽ أىداؼ المقاييس مع أىداؼ الوظيفة بمؤسسات الشباب بنسبة  .1
 %  67.5الوظيفة تحتاج إلى مقاييس جديدة بنسبة  .2
 %  73.2 عوبة تطبيؽ محتويات مقاييس التكويف أثناء العمؿ  بنسبة  .3
 % 61.8نسبة الال فعالية لمميارات المكتسبة في مرحمة التحويؿ ىي بنسبة  .4
 %  69.0المربي ال يثؽ في تطبيؽ معارؼ اكتسبيا مف المعاىد بنسبة     .5
 % 17.96 نسبة المربيف األدائييف .6
 % 35.94 نسبة المربيف المنفذيف .7
 % 5.86 نسبة المربيف المبتكريف .8
 % 40.24نسبة المربيف العارفيف  .9
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مفتش  عمى التكويف مف أجؿ  و رئيسي في الشباب، مستشار الشباب مربي الشباب،رتكاز مربي إنسبة  .10
 % 20الترقية ىي 
 % 00 في الشبابمستشار رئيسي رتكاز إنسبة  .11
 % 92.30الوظيفي لممربي ال يرتكز عمى التكويف بنسبة  المسار .12
 ميـ.مقياس غير  21يوجد عدد  .13
  %68.01داء في الكثير مف األعماؿ بنسبة بموغ األمؤطري الميداف ىـ مف قاـ بتمكيف المربي عمى  .14
 % لعوامؿ السياؽ19.2مقابؿ نسبة  
عمى القدرات الشخ ية  و %44.4في المنا ب النوعية و التمثيمية عمى الخبرة   نسبة اإلعتماد .15
 % 24.8عمى مقاييس التكويف  و % 30.8
 
 :النجاعنننننننة  ت . مرحمننننننة
 نتائ  األداء الوظيفي 
بقيمة " ت "  بناء عمى مؤشر الجنس بخ وص أبعاد األداء الوظيفيتبايف بيف المربيف ال يوجد  .1
2.86 . 
" بقيمة بناء عمى مؤشر الجمعية بخ وص أبعاد األداء الوظيفي  بيف المربيف قوي طردي يوجد تبايف .2
 14.72ت " 
 22.43" ت " التمثيمي بقيمة  قوي بيف المربيف بناء عمى مؤشر المن ب طردي يوجد تبايف .3
  20.23" ت " طردي بيف المربيف بناء عمى مؤشر المن ب النوعي بقيمة  يوجد تبايف .4
  3.11" ت " طردي بيف المربيف بناء عمى مؤشر الرتبة بقيمة  يوجد تبايف .5
  0.79" ت " ال يوجد تبايف بيف المربيف بناء عمى مؤشر الوالية بقيمة  .6
 3.10 " ت المينية بقيمة "يوجد تبايف طردي بيف المربيف بناء عمى مؤشر الخبرة  .7
 % 3.75التكويف بنسبة عتماد عمى مقاييس إلبا : الكمي األداء الفردي .8
 %2.95+ عمى مقاييس التكويف بنسبة عتماد إلبا : الكمي األداء الجماعي  .9
 0.34% عمى مقاييس التكويف بنسبة عتماد إلبا :الكمي األداء المؤسسي .11
 % 7.04األداء الكمي لممورد البشري بمؤسسات الشباب ي ؿ إلى  .11
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 ح. مرحمنننة الصالحيننننة:
 نتائ  الجودة  
 % و فيا . 60.59و بنسبة   2.21جودة المقاييس متوسطة  بمتوسط حسابي  .1
 . 2.24تبايف بيف المربيف بناء عمى مؤشر الجنس بخ وص أبعاد الجودة بقيمة " ت "  ال يوجد .2
يوجد تبايف طردي قوي بيف المربيف بناء عمى مؤشر الجمعية بخ وص أبعاد الجودة بقيمة " ت "  .3
0.19 
 4.44التمثيمي بقيمة " ت "  تبايف طردي قوي بيف المربيف بناء عمى مؤشر المن ب يوجد .4
  6.67يوجد تبايف طردي بيف المربيف بناء عمى مؤشر المن ب النوعي بقيمة " ت "  .5
  0.14ال يوجد تبايف بيف المربيف بناء عمى مؤشر الرتبة بقيمة " ت "  .6
  3.12الوالية بقيمة " ت "  يوجد طردي تبايف بيف المربيف بناء عمى مؤشر  .7
 4.74يوجد تبايف طردي بيف المربيف بناء عمى مؤشر الخبرة المينية بقيمة " ت "  .8
 بعد دقيقة
 %28.84عمى مقاييس التكويف بنسبة عتماد باإل إيجابية دقة  .9
 % تحت ال فر -20.88عمى مقاييس التكويف بنسبة عتماد باإلدقة سمبية   .10
 %7.95كمية لالعتماد عمى مقاييس التكويف بنسبة  دقة .11
 بعد جديدة
 % 17.06+ عتماد عمى مقاييس التكويف بنسبة باإل ةإيجابي   .12
 تحت  ال فر ( % - 22.26عتماد عمى مقاييس التكويف بنسبة ) باإل ةسمبي  .13
 تحت ال فر ( % - 5.20عمى مقاييس التكويف بنسبة  )عتماد باإلجديدة كميا  .14
 الفعالية بعد
 % 34.7عتماد عمى مقاييس التكويف بنسبة باإل إيجابية فعالية .15
 تحت  ال فر % ( 25.66 -عمى مقاييس التكويف بنسبة )عتماد باإلفعالية سمبية  .16
  %  9.04عمى مقاييس التكويف بنسبة عتماد باإلفعالية كمية  .17
 بعد النجاعة
 تحت  ال فر % -22.45 إلى ؿ تبمؤسسات الشباب  لمقاييس التكويف  سمبية نجاعة .18
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 %  فوؽ ال فر39.4إلى  ؿ تبمؤسسات الشباب  لمقاييس التكويف  إيجابية نجاعة  .19
 %  16.95 ؿ إلىتبمؤسسات الشباب  لمقاييس التكويفنجاعة  كمية   .20
 %  7.22 الشباب ت ؿ إلىبمؤسسات   الحية كمية لممقاييس .21
 
 (1)حزمة النتائج ونوع القرار .19
Analyse SWOT(2  (   
 
 االكتساب   نتائج القرار
 التحويل        
  النجاعة              
 الصالحية                  
 مخاطر خلق تصحيح هجر
 
 قوة
  %:;/;.69االكتساب في المقياس  + - 1 1 1
 %7>9>التحويل الكلي   - 1 1 1
 % 979>النجاعة    - 1 1 1




 : نتيجة مضافة  .21
C-Eva-PR 
This logical software Under creation by the 
searcher Haloui Fateh, to isolating 13 kinds of 
performance it’s a plus value in This thesis, 
Under responsibility of university Mohamed 
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Specialty of development /sociology/university of Mohamed khaider-Biskra. Algeria. 
Preface;  
     This thesis titled with; the quality of training modules and its role on functional performance 
of the educators working in the institutions of youth. Practical study on 5 willayas at the 
Algerian’s territory.  
      This research is a model of a practical study as a higher than experimental and empirical and 
theoretical. it contain All of them . In each step it used the triangulation method. 
1. Research Design: 
1-1. Problematic; 
     The study search for functional performance existency of educators at their official 
workplaces institutions of youths. Under responsibility of  youths and sports ministry. The 
performance may be doing it specifically in specific functional chairs or representatives or in the 
original functional chairs. 
     It used the concept of quality as a mediator and as a moderator variable to know the role value 
of official modules on functional performance of educators as a functionnors at their specific; 
representatives, functionary and originals chairs. 
 
1-2. Thesis variables; it depend upon 4 kind of variables. And used one variable with double 
characteristics and double roles is; the quality variable. 
A. Independent variable ; Modules of training 
B. Dependent variable ; Functional performance  
C. Mediator-moderator variable ; Quality 
 
1-3. Hypothesis; the thesis based on three hypotheses, Are;  
1. The educators had trained on modules of quality. 
2. The educators have a functional performance.  
3. The quality of modules has a role on functional performance.  
  
1-4. Quantity of the sample; the research used 464 person as a sample among original 
society which contain 571 people. 
 
1-5. Sample characteristics;   
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A. They are a permanents functionnors working at the institutions of youth. Under official 
responsibility of ministry of the youth and the sports nationally, while locally under 
responsibility of Administrations of youth and sports.  
B. Names of willayas (towns); the research token five 5 willayas which represent the 
Algerian’s territory. Are ; Mostaghanem, Bijaia, Tiahrt, Skikda, Owargla.   
C. The functionnors divided on 5 five functionary levels; Educator animator of youth, 
Principal animator educator, Consultant’s educator, Principal consultant educator, 
Inspector’s educator.  
D. All persons of  the sample they studied at; national institutes for higher training of youth 
leaders.  
E. Their years of hiring at a public functionary it divided between a novels workers equal of 
2 years and old workers up- on 32 years.  
F. Some of persons of the sample they had occupied or occupying and leading now a 
specifics and a representatives chairs.   
 
2. Methods; the thesis used the analytical -descriptive method. Based on diagnostigating  the 
reality and analyzing it.  
 
2-1. Triangular methodological Instruments; with these methodologies instruments the 
research collected the data and analyzed it.  
A. Developed Practical questionnaire of kirk Patrick questionnaire model which based 
on 3 levels.  
B. SPSS .V 22. 
 
2-2. Triangular Theoretical approaches; the study It used the triangular approaches 
approach 3D. As a new objective Theoretical way for studying problematic in the social 
and human’s sciences. Here are the 3D Triangular approaches;  
1- K.A.P : Nicole  legault 
2- Needs; Maslow 
3- adaptation and gap;  Bell 
 
3-1.  Triangular methodological approaches; the study used  the Triangular Evaluation 
Design based on kirk Patrick model 
A. Possessing step . Level 1; satisfaction, needs of educators + level 2   evaluation of 
knowledge’s and habilitations of educators 
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B. Transferring step . Level 2 ; application of KAP of educators  
C.  Efficient step and viability step; Level 3 impact on educators + Level 4 Performance 
quality 
 
3-2. Triangular methodological instruments 
A. Triangular hypotheses. 
B. Triangular variables (modules, performance, quality).  
 
3-3. Triangular parameters; 
A.  Variable  of module; 4 parameters. 
B. Variable  of performance ; 3 parameters. 
C.  Variable  of quality; 4 parameters. 
 
3-4. Triangular questionnaires:  
A.  based on three levels . 
B. Which contain 11 twelve parameters 
C. More than 96 indicator 
D.  and 314 indices. 
 
4- Triangular analysis.it used three different approaches in complimentarily of how we 
analyze the statistical results 
1-Strauss model of analysis; Social functional-structural analysis 
2-Rosenberg model of analysis ; social –causal analysis 
3-Mark Arbahamen; social-comparative analysis. 
 
5- Background - off  TEST 
 To decrease the subjectivity as it entered the traditional researches which based on single 
approach of analysis or collect data or theoretical approaches or instruments. With any token 
background of the searcher himself based on his emotional, religious, cultural, personal life-
ideas.  For that, the search had token a TEST in his background to check it off not in   
 
6- Goals of study; 
A.  knowing the functionary performance based on training modules of the educators  
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As workers at the public’s functionary chairs   of Algerian’s  administration. 
B. Knowing the income of the modules baget and its outcome. In addition benchmarking 
exactly its efficiency and its viability. For goal to put a logic programs of modules based 
on social market needs.  
C. Apply the questionnaire model which created And Developed into 3 steps based on 6 
steps of  kirk Patrick model. 
D. Apply the triangular approaches and analysis and instruments.as a novel methodology 
and I attempt to enter it into social sciences and Algerian’s universities ,  by applied it on 
functionnors educator’s subject practically.  
E. Creately, something good and material for the global human.  
 
7- Global Thesis plan; it contain 6 chapters. And the questionnaire wrote with Arabic language 
and the second wrote with French language and multi- indexes proofs.  
1. Chapter one: problematic and theoretical approaches. Pp. 20- 77 
2. Chapter two: the functional performance and the quality of training. Pp. 83- 125 
3. Chapter three: mythological instruments of study and analysis. Pp. 134-203 
4. Chapter four : the income of the modules ; steps of possessing and transferring. 
Pp.206-301 
5. Chapter five:  the outcome and the isolation of human performance. Pp. 310-438 
6. Chapter six: the quality and its role on performance. Pp. 443-4493 
7. Global Results; Pp 537-562 
 
8- Vertical applied newess concepts ;  




5. Thirdy educator 1/3 
6. Negative performance = Under zero  
7. Decision token = take it + creating + correcting + abounding  
8. diffusion of indices 
9. Multi Levels 
10. H.R. PR ( human ressources performance) 
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11. ORG. PR(organizational performance) 
12. PR. PR (individuel performance in the institution) 
13. True .PR ( true organizational performance) 




18. True ORG.PR 
19. simple positive newness  
20. simple negative newness 
21. true newness 
22. newness in module 
23. true efficacy 





























Pertinent Novel Efficacy 
 
Efficient 




1.Income 2.Outcome 3. Efficiency 4. Viabiliy 
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A- Possessing Step / Incomes of the parameter; objective, content, instruments of 
transferring, module’s conditions 
1. Couldn’t realised the Needs of educator with per 68.5 %.  
2. A contents didn’t novel neither developed with per 5.66 %  
3. Ratio of possess by one module is 1.96 per % 
4. Disempowerment  of possess at ratio 55.50 per % 
5. Role of contextual factors on possessing with a  medium efficacy 35.08 
 
B- Transferring Step / Outcomes of the parameters; objective, content, instruments of 
transferring, module’s conditions 
 
1. Non adaptation of modules objectives with the objectives of the function by 54.5 per% 
2. The function need for a new modules with 67.5 per % 
3. Difficulties to applied the contents of modules in the work place with 73.2 per % 
4. Dis-efficacy of  possessed habilitations is 61.8 per%   
5. The educator didn’t put-in the trust toward the knowledge which trained at the institutes with 
a ratio 69 per %. 
6. The percentage of preferment educator is 17.96% , executors 35.94% , creators 5.86 % , 
knowers 40.24 % 
7. Percentage of depending on knowledge trainings to get in a functionary degree at all is ; 20% 
,else the principal consultant with a ratio equal  00 %   
A. Percentage of depending on personal competencies in  a functionary chairs , representatives 
or specifies  launch a ratio of 75.2% ,while on modules  with a ratio equal  24.8 %   
B. The performance of educators depending and became from the efforts of colleagues in the 
work they impact with a ratio of 68.01% ,while on others contextual factors   with a ratio 
equal  19.2 %   
C. There are 21 an interesting modules  
D. The functionary cycle line of an educator didn’t based on trainings knowledge of modules 
with ratio get a 92.30 per%  
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C- Efficiency’s Step / Performance of the parameters; individual performance, group 
performance, organizational performance. 
1. total of individual performance which depend on trainings modules launch a ratio of  (+3.75) 
per %  
2. total of group’s performance which depend on trainings modules got a ratio of  (+2.95) per %  
3. total of organizational performance which depend on trainings modules got a ratio of  (+0.34) 
per %  
4. Global performance ratio of the educator in the youth institutions is : 7.04 per % 
 
D-  Viability’s Step / Quality of modules; objective, content, instruments of transferring, 
module’s conditions 
 
5. Total pertinence  of  trainings modules at youth institutions launch a ratio of  (+7.95) per %  
6. Total novelty of trainings modules at youth institutions got a ratio of (-5.20) per % under zero. 
7. Total efficacy of trainings modules at youth institutions got a ratio of  (+9.04) per %  
8. Total efficiency of trainings modules at youth institutions got a ratio of  (+16.95) per %  
9. Global Viability’s ratio of the educator in the youth institutions is : 7.22 per % 
 
 
11- Global results based on isolation of performance ; 
 
1. Base line; 464 functionary educators able to work performantelly =65%   
2. Benchmark; 142.76 educators only between 464 able to work performantelly=20% 
(464×20) ÷65   
3. The target; 321.23 educators may be able to work performantelly = 45%  
4. Gap1: those who didn’t achieve functional performance based on modules fewer 
than 45% or up equivalent 45%   
1. Total performance in the step of efficiency is; 7.04% in reality based on  results.  
2. Total performance in the step of Transfer is; 17.96%  
3. True performance is ; 17.96 – 7.04 = 10.92% vertical decreasing  
1. Benchmark : (464 × 10.92) ÷65  =77.952  
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2. True benchmark ; (464 × 7.04) ÷ 65 = 50.254 vertical decreasing of 12.6 % in 
comparison with the 20% 
3. Benchmark gap ; 12.6 % gap of benchmark performance  
4. Target ; (464 – 50.254 ) = 413.74 functionaries educators may be able to work 
performantelly = 45% 
5. True target ; (413.74 × 45 ) ÷ 65 =286.435 functionaries = 31.16% =13.37%  
6. Target Gap ; (50.254 + 286.435 ) – 464 = (-127.310) out of target performance = 
17.79 % out of performance definitely ,so , (31.16 – 17.79)= True able target 13.37  
7. So , (13.37% + 7.04%) = 20.31% performance in comparison with 65% as basic of 
performance , it mean that the performance very fewer with gap equal of ;  
(65% - 20.31% ) = 44.69% global gap of performance in comparison with the 
basically indicator 65% 
Gap2: those who had achieved functional performance based on their personal 
competences under 65% or up 65% 
 
12- Creations :  
E. Creation a new attempt way to isolating the kinds of functional performance. Named it 
with the concept which I put it; “the isolation”.  
 
F. Creation of  « C.Eva-PR »  Logical Evaluation  program based on Context factor for 
evaluating the human performance  within different contexts and for isolating its kinds  
C-Eva-PR 
This logical software Under creation by the 
searcher Haloui Fateh, to isolating 13 kinds of 
performance it’s a plus value in This thesis, 
Under responsibility of university Mohamed 




G. The research put in a new statistical equation to enclosing one gap in the SPSS V22. for 
empowering SPSS for analyzing more lickert levels when they putting it in a same time 
.while it preserving its original ratios. 
 
H. The research put-in an equation concern the equilibration of the items of questionnaire 
used the parameters and indices. And we reward, that SPSS can’t analyze exactly the 
irregularly items different in number. When the first item contain fewer than 6 questions 
in comparison with other items group higher than 47 items.  
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decision Results analysis  Possessing 
 Transferring 











1 1 1 - + Possessing  with module is: 1.96/65 per % 
1 1 1 -  Global Transferring is: 7.70 per % 
1 1 1 -  Efficiency’s performance ratio is: 7.04 per 
% 
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